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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva stavajici personalni situaci v rodinném centru Bruno family
park v Brn¢€. Teoretickd Cast je stru¢nym shrnutim teoretickych podkladt dostupnych
v odborné literatufe zabyvajicich se problematikou fizeni lidskych zdrojt, personalni
prace, motivace zaméstnancii, jejich odmeénovanim, spokojenosti, aj. Analyticka ¢ast je
tvofena zhodnocenim aktualni personalni situace v centru, hodnoti jeji pozitiva i
nedostatky, jak ze strany managementu, tak ze strany personalu. Pro ziskani téchto
informaci je pouzito dotaznikové Setfeni u béznych zameéstnanct a brigadniki a rozhovor
s vedoucim pracovnikem. Prace se také zamétuje na spokojenost a motivaci brigadnik,
kterych je v centru mnohondsobné vice, neZ zaméstnancti na HPP. V navrhové ¢asti jsou
jednotlivé navrhy feseni zjiSténych problémil a pokus o vylepseni a optimalizaci stavajici

situace.
Kli¢ova slova

tizeni lidskych zdroji, personalistika, motivace, spokojenost, sluzby, brigadnici

Abstract

Diploma thesis is dealing with contemporary situation in family center Bruno family park
in Brno. Theoretical part is brief summary of theoretical background from available
literature about human resource management, personnel work, employee motivation,
remuneration, job satisfaction, etc. Analytical part contains evaluation actuall personnel
situation in the family center, evaluates positive sides and negative sides from sight of
employees and management as well. To get needed informations was used survey
research between employees and part-time workers and interviews with management.
This thesis is also focused on job satisfaction and motivation of part-time workers,
becouse they are the largest group of workers in company. In proposal part are sugestions

of identified problems and try to optimalization of actuall situation.
Key words

Human Resource Management, Motivation, Job Satisfaction, Services, Part-time workers
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UVOD

Rizen lidskych zdroji je v modernim managementu stale diskutovangj§im tématem, coZ se
odréazi i v odborné literatufe. Dobry personal d¢la dobrou firmu. Firmy si stale vice uvédomuyji,
jak je dulezité fizeni lidskych zdroja. Védi, jak je dilezité pracovniky vést, motivovat, starat se
o jejich spokojenost a diky vSem témto snaham si ziskavat jejich loajalitu a zajistovat dobry
pracovni vykon. Tohle plati ve v§ech firmach, ve vSech odvétvich, ale ve sluzbéch je to naprosto
klicové. Ve sluzbach jsou zdkaznici s pracovniky v tésném kontaktu a jsou to pravé pracovnici,
kdo ovliviiuji podobu findlniho produktu - poskytnuté sluzby, a tak i zdkaznikiv dojem z ni.
Sluzby jsou neopakovatelné, pomijivé a subjektivné vnimané ze strany zékaznikl. Je proto
dilezité, aby zékaznici byli s jejich poskytovanim spokojeni. Casto je prvni dojem a prvni

zkuSenost kli¢ova, a proto je nezbytné mit kvalitni, spokojeny a motivovany personal.

Tato diplomova prace se zabyva problematikou stdvajici persondlni situace ve vybrané
spolecnosti. Teoreticka ¢ast prace se zabyva vymezenim pojmi a shrnuti podkladi k tématu
dostupnych v odborné literature. Prakticka ¢ast obsahuje predstaveni zkoumané spolec¢nosti
S popisem jeji problematiky. Hlavnim obsahem této ¢asti prace bude dotaznikové Setieni, které
zkoumé spokojenost a prostiedky motivace pracovnikli ve firmé&. K doplnéni informaci
ziskanych Setfenim bude slouzit rozhovor s vedoucim pracovnikem. Na praktickou ¢ast navaze

posledni, navrhova cast, ve které se pokusim na zakladé ziskanych informaci navrhnout

optimalni feSeni pro zkoumanou firmu.
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VYMEZENI PROBLEMU A CILE PRACE

Cilem diplomové prace je na zaklad¢ vyuziti teoretickych poznatki a informaci ziskanych
provedenou analyzou stavajiciho stavu, navrhnout vhodny motivaéni systém a celkovou

optimalizaci personalni situace v dané spole¢nosti.

K dosazeni cile je zapotiebi nckolika kroka. V prvnim ziskat teoretické poznatky k dané
problematice z odborné literatury. Teoretickd cast se bude tedy zabyvat pojmy, jako je
personalni fizeni, pracovni podminky, odménovani, zaméstnanecké vyhody, motivace a
spokojenost. V druhém kroku této prace se budu zabyvat analyzou soucasné situace ve firm¢ a
samotnym vyzkumem. Ten bude proveden pomoci dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci i
brigadniky. K uceleni informaci bude k dotazniku ptidan rozhovor s vedoucim pracovnikem.
K t¢émto informacim doplnim i vlastni poznatky a zkuSenosti z mého pisobeni ve firmé.
V poslednim kroku bude na zakladé ziskanych poznatkii vytvofen navrh na rozSifeni

motivacniho systému, zvySeni spokojenosti zaméstnanctli a optimalizace stavajici situace.

11



I TEORETICKA CAST

1 Zakladni pojmy

Na lidech — na jejich zptsobilostech, znalostech a dovednostech, motivovanosti, vuli, ochoté a
aktivaci, na jejich mobilizaci, souhte, vkladu do spole¢ného usili — prvofadé zalezi, jaké budou
vysledky ¢innosti firmy. V mensich firméach se zpravidla zietelnéji, nez ve vétsich vyjevuji jak

prednosti, tak i nedostatky zaméstnanct (Blaha a kol., 2005).

1.1 Management, fizeni
Blazek (2011) definuje vyznam managementu do t¥i vyznamovych rovin. Je chdpan jako proces
fizeni, fidici pracovnici a soubor poznatkll o fizeni. Management je fizenim v organizacich, je
tedy specidlnim ptipadem fizeni. Je fizenim skupin a jednotlivcil v uspofddaném ekonomicko-
socialnim prostiedi.
V soucasné dob¢ jsou manaZzerské funkce vymezeny jako:

- Planovani

- Organizovani

- Personalistika

- Vedeni

- Kontrolovani

1.2 Personalistika, fizeni lidskych zdroju

Vyvoj personalni prace v &ase prehlednd vystihuje tabulka, kterou sestavil Sikyt (2016):

Tab. 1 Koncepce a vyvojové etapy persondlni prace

Personalni Personalni Fizeni Rizeni lidskych

administrativa zdroju

Od desatych az | Od ctyricatych az | Od osmdesatych az

Obdobi dvacatych let 20. | padesatych let 20. | devadesatych let 20.
stoleti stoleti stoleti
Lidé Pracovni sila Konkuren¢ni vyhoda | Unikatni bohatstvi

12



Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak vyuzivat? Jak rozvijet?

Zdroj: vlastni zpracovani dle Sikyt, 2016

1.2.1 Personalistika

Personélni fizeni v organizacich se vzdy vyvijelo v souladu se socidlnim a ekonomickym
kontextem urc¢itého obdobi. V souvislosti s vné&j§imi vlivy i vnitinimi podminkami organizaci
se meénily persondlni Cinnosti, postupem c¢asu rostly naroky na personalni pracovniky.
Personélni fizeni zajiSt'uje potfebni mnozstvi schopnych lidi a jejich fizeni (respektive u¢inné
vedeni) k dosazeni cilti organizace. Zékladnim tkolem personalniho fizeni je sladéni z4jmu
organizace se zdjmy pracovnikd. Organizace, které vychéazeji ze skutecnosti, ze lidé jsou
prioritou pro jejich prosperitu a dal$i rozvoj organizace, maji propracované personalni systémy
a svym pracovnikiim vytvafeji optimalni pracovni podminky (Kocianova, 2012). Siky¥ (2016)
uvadi ze, pojem personalistika, popifipadé persondlni prace, oznacuje jednu z oblasti fizeni
organizace, ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi. Pojmy personalistika nebo personalni prace
jsou béZzné zaménovany s pojmy persondlni administrativa, personalni fizeni nebo fizeni
lidskych zdroju, ovSem tyto pojmy maji dvoji vyznam. V prvnim vyznamu (Cast&ji v praxi)
oznacuji personalistiku a samotné fizeni a vedeni lidi v organizaci. Ve druhém vyznamu (Cast&ji
Vv teorii) oznacuji odlisné koncepce a vyvojove etapy personalistiky a odlisné pristupy k fizeni
a vedeni lidi v organizaci. Soucasné pojeti personalistiky se vyznaCuje presunem vétSiny
pravomoci a odpovédnosti spojenych s fizenim a vedenim lidi (zamé&stnancti) z personalist
(personalniho Gtvaru) na manazery (vedouci zaméstnance) na vSech stupnich fizeni organizace.
Manazefti naplnuji ukol personalistiky, kdyz fidi a vedou podiizené zaméstnance k vykonavani

sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

1.2.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti pfedstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera se ve vyspélém
zahranii za¢ala formovat v priib&hu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji se stava jadrem fizeni
organizace, jeho nejdulezitéjsi slozkou a také nejdulezitéjsi ulohou vSech manazerti. Timto
novym postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam CEloveka, lidské pracovni sily jako
nejdulezitéj$iho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace. DovrSuje se persondlni prace

od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skute¢né fidici. (Koubek, 2005)

13



Rizeni lidskych zdroji funguje prostfednictvim systému lidskych zdrojd, které logickym a

promyslenym zptsobem propojuji:

- Filozofie lidskych zdroji popisujici klicové a zastiesujici hodnoty a zékladni principy
uplatiiované v tizeni lidi.

- Strategie lidskych zdroju definuje smér, jimz chce fizeni lidskych zdroju jit.

- Politiky lidskych zdroja, coz jsou zasady definujici, jak by mély byt tyto hodnoty,
principy a strategie uplatiiovany a realizovany v jednotlivych oblastech fizeni lidskych
zdroju.

- Procesy v oblasti lidskych zdroji obsahujici formalni postupy a metody pouzivané
k uskuteénéni strategickych plant a politik lidskych zdroju.

- Praxe v oblasti lidskych zdrojii zahrnujici neformalni ptistupy pouZzivané pii fizeni lidi.

- Programy v oblasti lidskych zdroji umoznujici, aby se strategie, politika a praxe

Vv oblasti lidskych zdrojt realizovaly podle planu (Armstrong, 2007).

1.2.3 Rizeni lidskych zdroji jako konkurenéni vyhoda
Na vyzkumech zalozeny pohled na strategické tizeni lidskych zdrojii objevuje zptsoby, diky
kterym muze organizace vyuzivat fizeni lidskych zdroji jako udrzitelnou konkurenéni vyhodu.

To je nejlépe ukazano ve VRIO ramci, ktery zahrnuje:

vvvvv

bézné zejména piiredukci nakladd na lidské zdroje, jako je snizovani poctu
zamé&stnancl. Hodnota je také dlileZita pfi zvaZovani, jak zvysit pfijmy organizace.

- Vzéicnost (Rarity): organizace musi védet, jak rozvijet a vyuzivat vyjimecné
charakteristiky jejich lidskych zdroji pro ziskani konkuren¢ni vyhody.

- Nenapodobitelnost (Inimitability): pokud jsou lidské zdroje v organizaci vyjimecné a
maji pfidanou hodnotu, mohou kratkodobé poskytovat konkuren¢ni vyhodu. Pokud ale
konkurence miize napodobit tuto vyjimecnost, konkuren¢ni vyhoda bude ztracena, proto
1ze nenapodobitelnost vyuZzivat jen kratkodobé.

- Organizovanost (Organisation) — pro ujisténi se, ze je fizeni lidskych zdroji provadéno
s udrzitelnou konkurencni vyhodou, VRIO rdmec navrhuje organizacim potiebu
ujiStovat se, Ze jsou fadné organizovany a mohou vydé¢lavat na ptidané hodnoté,

vzécnosti a neopakovatelnosti (Bardwell a Clayton, 2007).

14



1.2.4 Personalistika versus Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji charakterizuji a od personalniho fizeni odliguji tyto znaky:

- Strategicky piistup k personalni praci a vSem personalnim ¢innostem (zaméfeni na
dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopadi v§ech rozhodnuti v oblasti
persondlni prace).

- Orientace na vngjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace (zéjem o
populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi,
jejich socialni rozvoj a zivotni zpusob, osidleni a zivotni prostiedi, legislativu apod.).

- Personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistii a stava se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovniku.

- Uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace (lidské zdroje jsou
klicovou oblasti strategie organizace a jejich fizeni klicovou oblasti strategického fizeni
organizace).

- Persondlni prace se stdva pateii fizeni organizace, nejdilezitéjsi oblasti jejiho fizeni,
ustfedni manaZzerskou roli.

- Vedouci personalniho Gtvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace.

- Mimotadny daraz kladeny na rozvoj lidskych zdroji jako nastroj flexibilizace
organizace a jeji pfipravenosti na zmeny.

- Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenosti pracovnikd.

- Orientace na participativni zpusob fizeni a sounalezitost pracovnikll s organizaci.

- Ddiraz na vytvareni Zadouci organizacni kultury a zdravych pracovnich vztaht.

- Vytvéfeni dobré zaméstnavatelské povésti organizace (Koubek, 2015).

15



2 Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou predstavovany fadou faktori, technicko-technologickych,
organizacnich, ekonomickych, hygienickych i spolecenskych, které bezprostiedné nebo
zprostiedkované plisobi na zaméstnance i1 dal§i komponenty pracovniho procesu, a tak

podminuji i ovliviiuji jeho prabéh. (Dvotakova a kol., 2012)

Blazek (2011) rozdéluje podminky prace na materidlni a spoleCenské. Materidlni podminky
prace: klimatické podminky, vybaveni pracovist’ stroji, zafizenim, nabytkem apod., véetné
jejich prostorového a estetického feSeni a dale bezprostiedni vybaveni pracovnika technikou,
kam Ize mimo specialni pomticky a zafizeni zafadit napf. mobilni telefon, notebook, automobil
apod. Spolecenské podminky prace: mezilidské vztahy panujici v kolektivu, do kterého je
zaméstnanec zafazen, mezilidské vztahy v dané organizaci i vztahy vi¢i osobam mimo

organizaci, se kterymi je dany zaméstnance pii vykonavani prace v kontaktu.

2.10rganizace pracovni doby
Délka a zpiisob pracovni doby se v poslednich desetiletich vyrazné proménily. Zakonik prace

upravuje pracovni dobu a dobu odpocinku (viz § 78-100 zak. prace) v tomto rozsahu:

- délka pracovni doby (stanovena tydenni pracovni doba, krat$i pracovni doba),

- rozvrzeni pracovni doby (rovnomérné a nerovnomeérné rozvrzeni pracovni doby, pruzné
rozvrzeni pracovni doby, konto pracovni doby),

- prestavka v praci a bezpecnostni prestavka,

- doba odpocinku (nepietrzity odpocinek mezi dvéma sménami, dny pracovniho klidu,
nepfetrzity odpocinek v tydnu),

- préce piescas,

- noc¢ni prace,

- pracovni pohotovost (Kocianové, 2010).
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2.2 Bezpe€nost a ochrana zdravi pri praci
Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci je soucasti politiky statu, je zalezitosti vefejného zajmu,
nebot’ rizika vyplyvajici z pracovni ¢innosti ohrozuji osoby, majetek, Zivotni prostiedi jak

uvnitf, tak i vn€ pracovnich systémi.

BOZP je tizena statem jak pfimo — prostiednictvim obecné zavaznych pravnich piedpisi —
stanovenim prav a povinnosti fizenych 1 fidicich subjektli a stanovovanim pozadavki na
dosazeni pfijatelného rizika, tak i nepifimo — vytvafenim podminek pro ptisobeni ekonomickych

i mimoekonomickych stimula.

BOZP je vymezena zejména zakonikem prace. V CR plati zakonné pojisténi odpovédnosti
zameéstnavatele za Skodu pfi pracovnim irazu a nemoci z povolani. Pravni a ostatni predpisy
k zajisténi BOZP jsou predpisy na ochranu zivota a zdravi, pfedpisy hygienické a
protiepidemické, technické predpisy, technické dokumenty a technické normy, stavebni
ptedpisy, dopravni ptedpisy, piedpisy o pozarni ochrané a piedpisy zachazeni s hotflavinami,
vybuSninami, zbranémi, radioaktivnimi latkami a chemickymi pfipravky a jinym latkami

Skodlivymi zdravi, pokud upravuji otazky tykajici se ochrany zivota a zdravi.

Pokyny k zajisténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci jsou konkrétni pokyny dané
zaméstnanci jeho nadfizenymi, vedoucimi zamé&stnanci. Zakonik prace vyslovené stanovi, ze
zaméstnavatel je povinen zajistit BOZP zaméstnancl s ohledem na vSechna rizika mozného
ohroZeni jejich Zivota a zdravi a urcuje, na koho se tato povinnost vztahuje a kdo za plnéni

ukoll plynoucich z této odpovédnosti zaméstnavatele odpovidéa (Dvotakova a kol., 2012).

2.3 Socialné-psychologické podminky prace

Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvafeji ramec vyznamné ovliviiujici dosahovani cilt
organizace 1 pracovnich a Zivotnich cild jednotlivych pracovnikl. Korektni, harmonické,
uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi pozitivni
vliv na individudlni, kolektivni 1 celoorganiza¢ni vykon. Pfiznivé se odrazeji ve spokojenosti
pracovnikl a pfispivaji ke slad’ovani individudlnich z4jma a cilt s cili a zajmy organizace.
Pracovni vztahy v organizaci ovliviluji v§echny ostatni personalni ¢innosti a mnohdy vyrazné

determinuji jejich efektivnost. (Koubek, 2015).
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2.4 Péce o pracovniky

Zaméstnavatelné si stale vice uvédomuji, Ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost je
V rozhodujici mitfe zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech, jejich motivaci a pracovnim
chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli, a Ze je tedy nutné jim vénovat
nalezitou péci. Péce o pracovniky je vedle odménovani tou oblasti personalni prace, kterd je
nejcastéji pracovniky ¢i potencidlnimi pracovniky pouzivana k porovnani organizace

S organizacemi jinymi.
Péc¢i o pracovniky mizeme rozdélit do tii skupin:

a) Povinna péce — je dana zakony, predpisy a kolektivnim smlouvami vyssi, nadpodnikové
urovné.

b) Smluvni péce — dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Grovni organizace.

c) Dobrovolna péée — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele, vyrazem jeho Usili

ziskani konkurenéni vyhody na trhu prace (Koubek, 2015).

3 Planovani, organizace prace

Personalni planovani pfedstavuje proces piedvidani, stanovovani cilli a realizace opatieni
Vv oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace, v oblasti spojovani
pracovnikl s pracovnimi ukoly v pravy Cas a na spravném misté, v oblasti formovani a
vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tym a v oblasti
personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi. Personalni planovani usiluje o to, aby organizace
méla nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily: v potfebném mnozstvi,
S potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, s Zddoucimi osobnimi charakteristikami,
optimalné motivované s zddoucim vztahem k praci, flexibilni a pfipravené na zmény, optimalné

rozmisténé, ve spravny ¢as a s piimérenymi naklady (Koubek, 2015).

Frischmann a Zufan (2017) tvrdi, ze pfedpovidani potieby pracovnikii je zakladni ¢innosti
V procesu personalniho planovani. Jejim cilem je stanovit nejpravdépodobné&js$i mnozstvi a
strukturu pracovnikl v jednotlivych soucéastech organizace V celém prubchu planovaciho
obdobi. Dtlezita je také personalni optimalizace firmy — dosahovani a udrzovani takového
personalniho obsazeni, pifi némz ma firma k dispozici pfiméieny pocet pracovnika

S potfebnymi pracovnimi zpisobilostmi (kompetencemi), motivovanych a odhodlanych
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K pInéni podnikovych funkci v souladu s poslanim firmy, jejimi tkoly i zamyslenym rozvojem.
Dosazeni a udrzovani stavu personalniho optima ptedstavuje nejsife a nejobecnéji vyjadieny

ucel tizeni lidskych zdrojt a rozvoje lidi ve firmach (Bléha a kol., 2005).

3.1 Vytvareni pracovnich mist

Vytvateni pracovnich mist je proces, béhem né&jz se definuji konkrétni pracovni tkoly jedince
(ptipadné skupiny jedinctl) a seskupuji se do zakladnich prvkl organizaéni struktury, tj.
pracovnich mist, které museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale 1
uspokojovani potieb pracovniki zatfazenych na tato pracovni mista. Analyza pracovniho mista
poskytuje obraz prace na pracovnim misté, a tim vytvari i predstavu o pracovnikovi, ktery by
mél na pracovnim misté pracovat. Pfi analyze pracovnich mist jde o proces zajistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti,

vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za nichZ se prace vykonava a dalSich souvislosti

pracovnich mist (Koubek, 2015).

Sikyt (2016) uvadi, ze motivaéni piistup k vytvafeni pracovnich mist vychazi z predpokladu,
ze je nejlepSim podnétem pro zaméstnance motivujici prace, ktera je pfiméfené¢ komplexni,
rozmanita, vyznamna i autonomni a poskytuje zaméstnancim odpovidajici zpétnou vazbu.
Komplexnost prace — zaméstnance vykonava ucelenou a smysluplnou praci, s viditelnym a
rozpoznatelnym vysledkem. Rozmanitost prace — zaméstnance vykonava rizné cinnosti,
uplatiiuje  rGzné postupy, pouzivd rlznd zafizeni, vyuziva ridzné schopnosti.
Vyznamnost prace — zaméstnanec vykonava praci, kterou ostatni v organizaci i mimo
organizaci vnimaji jako dulezitou, uzite¢nou a pfinosnou, zaméstnance uspokojuje potieby
vnitinich 1 vnéjSich zédkazniki. Autonomie prace — zaméstnance disponuje urcitou pravomoci a
odpové&dnostni samostatné jednat a rozhodovat v ramci plnéni sjednanych pracovnich ukold a
povinnosti. Zpétna vazba — zaméstnanci je poskytovana hodnotici informace o dosazeném
pracovniho vykonu (vysledku prace a chovani), zpétnou vazbu zaméstnanci poskytuje samotna
prace, stejn¢ jako zainteresované strany (nadfizeny, podfizeny, spolupracovnik, zakaznik,

apod.).
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3.2 Pracovni skupiny

Hermochova (2006) uvadi, Zze skupinova dynamika vznikala jako vyraz spoleéenské potieby —
skupiny jsou dulezitym c¢lankem, kde se prolinaji a setkdvaji zajmy spolecnosti a zajmy
jednotlived. Skupiny jsou prostfedim, ve kterém se jedinec socidlné formuje a zaroven svym

jednanim skupinu ovliviiuyje.

Pracovni skupina je charakterizovana vétSinou nésledujicimi prvky:

Pracovni cile, které slouzi k uspokojovani potieb organizace i samotnych pracovnikii a

umoziuji jejich existenci a rozvoj.

- Spolecné pracovisté (kancelat, dilna, stavba).

- Pracovni ¢innost, ktera slouzi vétSinou k uspokojovani lidskych potieb.

- Vztahy mezi pracovniky, jejichz zaklad je dan normami a piedpisy, které maji zajistit
efektivni a racionalni plnéni pracovnich cili.

- Skupinové védéni tvofeni systémem hodnot spojenych Spraci a pracovnimi

podminkami (Duchoti, Safrankova, 2008).

4 Odménovani

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo plat, poptipadé
jiné formy penéZni odmény, které poskytuji organizace pracovnikovi jako kompenzaci za
vykonéavanou préaci. Moderni pojeti odménovani je mnohem $ir$i. Zahrnuje povyseni, formalni
uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované organizaci
pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru. Stale
vice je mezi odmény zatazovano i vzdélavani poskytované organizaci. Kromé téchto vice ¢i
mén¢ hmatatelnych odmeén, se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odménam. Ty nemaji
hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou
mu prace piinasi, s ptijemnymi pocity z toho, Ze se mize zicastnovat riznych aktivit ¢i tkold,
Z pocitl uzitecCnosti a uspéSnosti, z neformélniho uzndni okoli, z postaveni, dosahovéni

pracovnich cilt a kariéry apod. (Koubek, 2015).

Kazda organizace je jedine¢ny komplex ¢innosti, zdroji a podminek. Systém odménovani by
mél odpovidat potfebam organizace a potfebam jejich pracovnikii, mél by byt spravedlivy a

motivujici. Na organizaci zalezi, jaké moznosti odméenovani vyuzije, jaké formy, jaka si urci
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pravidla odmeénovani, jaké nastroje a postupy pii odmeénovani uplatni (Kocianova, 2010).
K tomu Copikové a kolektiv (2015) dodévaji, e odméfovani zamé&stnanct je povazovano za
jeden z nejefektivnéj$ich nastrojii motivace zaméstnanci a je zaroven nastrojem ovliviiovani
jejich  pracovni vykonnosti. Vytvofeni efektivniho, motivujiciho, spravedlivého a
manazeii a personalisté kterékoliv organizace uspésné poradit. Systém odménovani musi
vychazet ze strategie organizace a podporovat v§echny jeji klicové prvky. Organizace musi mit

zcela jasno v tom, jak jeji systém odménovani bude konkrétné vypadat, tedy:

- jaké moznosti odménovani z Siroké skaly existujicich vyuzije,

- jaka bude struktura celkové odmény podle jednotlivych forem odmeén,

- Vvjakém vzijemném poméru budou v celkové odmeéné jednotlivé formy odmeénovani,

- jakd pravidla, jaké néstroje a jaké postupy budou pouZzity pii odménovani jednotlivych

zaméstnancu.

4.1 Mzdovy systém, mzdova politika, mzdové formy

4.1.1 Mzdovy systém

V podnikatelském sektoru pfislusi zaméstnanci mzda, kterou se rozumi penézité plnéni nebo
plnéni penézité¢ hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem za praci. Mzda mé byt
diferencovana podle sloZitosti, odpov€dnosti a namahavosti prace, podle obtiZznosti pracovnich
podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovéni pracovnich vysledki.

V zajmu respektovani prava a K naplnéni cild mzdové politiky musi byt mzdovy systém

vytvofen tak, aby byl:

- transparentni, srozumitelny, jednoduchy,

- spravedlivy, tj. byly co nejobjektivnéji uréeny rozdily ve mzdéch jak na vnitinim trhu
prace, tak ve vztahu k vnéjSimu trhu,

- efektivni, tj. aby produktivita prace rostla rychleji nez rist mezd a zptsoby stanoveni

mzdy u¢inng stimulovaly k préci.
Mzdovy systém systematicky odménuje tyto faktory:
- hodnotu prace vyjadiujici sloZitost, odpovédnost a naméahavost prace,

- mimotadné pracovni podminky,
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- pracovni vykon a pracovni jednani,

- cenu prace (Dvorakova a kol., 2012).

4.1.2 Mzdova politika
Praktickou aplikaci systému odméinovani je zejména mzdova politika organizace, ve které je

stanoveno zpravidla:

- jaka kritéria povazuje organizace za dulezité pro stanoveni ceny prace (vzdélani,
znalosti, pracovni vysledky, ...),

- Vvjakém poméru je zarucend, vykonnostni (pohyblivd) slozka mzdy a podil na
vysledcich organizace,

- jakymi prostfedky a kdo (delegace pravomoci) stanovi vykonnostni slozku mzdy
konkrétniho zaméstnance,

- jaké néstroje k tomu pouzije (Frischmann a Zufan, 2017).

4.1.3. Mzdové formy
Smyslem mzdovych forem je ocenit vysledky prace pracovnika, tj. jeho pracovni vykon, jeho
pracovni chovani a také schopnosti. Pro odméiovani pracovnikid pouZivame zakladni a

dodatkové mzdové formy. Zakladnimi formami mezd jsou:

- Casova mzda - ¢asova mzda je v naSich podminkach bud’ hodinova anebo mésiéni
tastka, kterou pracovnik dostava za svoji praci. Casové mzdy jsou nejpouzivangjsi
zékladni mzdovou formou a tvofi zpravidla nejvetsi ¢ast celkové odmény jedince.

- Ukolova mzda - je vhodna piedev§im pro odméiovani manualni prace. Zaméstnanec
je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku préce, tj. vyrobeny vyrobek nebo jeho Cast,
natfeny metr ¢tvere¢ni plochy apod.

- Podilova (provizni) mzda — je zalozena na pfimém vztahu vykonu vyjadieného
Vv penézich (trzba, obrat, zisk) a odmény pracovnika. Je uplatiovdna zejména
Vv obchodnich ¢innostech.

- SmiSené formy mzdy — obsahuji prvky vyse uvedenych mzdovych forem (Frischmann
a Zufan, 2017).
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4.2 Zaméstnanecké vyhody

Prostfedkem ziskdvani, stabilizace a pracovni motivace jsou v rejstiiku personalnich nastroji

zaméstnanecké vyhody (benefity). Definice benefiti jsou rizné, napi-.:

1.

2.

Benefity jsou takové zaméstnanecké vyhody, které nestanovi zakon nebo které nejsou
finan¢nim produktem podporovanym statem, napt. privatni zdravotni péce.

Benefity jsou jakakoliv forma ptijmu zavislé Cinnosti, kterd neni mzdou za vykonanou
praci, tj. sem muZzeme zafadit zdvodni stravovani, ale i napt. dodavku bioproduktii

(Dvotékova a kol., 2012).

Koubek (2011) uvadi, ze se zaméstnanecké vyhody ¢leni do tii skupin:

1.

Vyhody socialni povahy (diichody poskytované organizaci, Zivotni poji$téni hrazena
zcela €i z&asti organizaci, pujcky a ruceni za pujcky, jesle a matetské Skolky apod.).
Vyhody, které maji vztah k praci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produktti organizace
pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci, aj.).

Vyhody spojené s postavenim v organizaci (prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu, narok na odév a jiné naklady reprezentace

organizace, bezplatné bydleni atd.).

Pro zamé&stnanecké vyhody jsou typické tyto znaky:

nebyvaji zavislé na zasluhach, jejich rozsah a struktura se Casto zlepSuje s postavenim
zaméstnance v organizaci a délkou trvani pracovniho poméru,

zpravidla nestimuluji ke ktadtkodobému pracovnimu vykonu,

neznamenaji, Ze vSichni zaméstnanci je vnimaji jako vyhodu (napt. mlady zamé&stnanec
nepocit'uje vysokou potiebu penzijniho pfipojisténi nebo nadstandardni zdravotni péce),
jsou Casto zavedeny proto, ze kopiruji trend nebo moralni zavazky a nejsou podlozeny
racionalni analyzou,

u velkych a finan¢né silnych organizaci nalezneme Sirokou Skélu benefitti oproti malym
podnikim, které jich nabizeji velmi omezeny pocet,

jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zruSit a zaméstnanci je vnimaji spiSe jakou
automatickou soucast pracovniho vztahu, nez jako nadstandardni péci,

dosud nelze ptedlozit jednozna¢ny dikaz o zavislosti, nakolik pravé benefity ptitahuji
do podniku uchazece o zaméstnani, zaroven je jisté, ze odrazuji zaméstnance, aby

ukonc¢ili pracovni pom¢r,
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- mohou pozitivné piisobit na pracovni spokojenost, ale vzdy podnécuji nespokojenost,
jeslize je jejich pfiznavani spravovano nesystémove a ledabyle, ze to vyvolava pocit
nespravedlivosti, obvinéni z nadrzovani nebo favorizovani,

- mohou byt poskytovany na zakladé kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy ¢i jiné

smlouvy, popf. vnitiniho piedpisu (Dvotékova a kol., 2012).

Obr. 1 Rizeni odmériovani: prvky a vzdjemné vztahy
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong a Stephens, 2008
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5 Motivace

Téma motivace je obsahlé a velice diskutované a v teorii hojné rozvijené téma. VSeobecny
pojem motivace vyjadiuje psychologické davody, resp. pfi¢iny lidského jednani. Jde o zvlastni
druh pficinnosti, ktery vyjadiuje pojem motiv. Konkrétnim motivem se vysvétluje, proc ¢lovek
jedna urcitym zpusobem, coz souvisi se snahou dosahnout urcitého cile (Blazek 2011).
Motivaci mizeme urcit za proces, ktery urcuje smér, silu a trvani chovani. Vétsinou se spojuje
pojem motivace s chovanim ¢loveka, které vede k dosazeni urcitych cill, probiha s urcitou
silou (usilim). Motivace vychazi z vnitinich charakteristik osobnosti ¢lovéka, ze specifickych
védomych i nevédomych pohnutek, tzv. vnitinich hybnych sil. Ty ¢innost ¢loveéka orientuji
urcitym smérem, aktivizuji ho a aktivitu udrzuji. Kazdy jedinec mé potieby, které se snazi
uspokojit, uspokojovani potieb jedince motivuje a tak motivace funguje, pokud vystihuje

vnitini potfeby ¢lovéka (Duchon, Safrankova, 2008)
Zdroje motivace:

- Potteby — zdkladni zdroje motivace (biologické a socialni).

- Navyky — stereotyp, opakovany zptisob ¢innosti.

- Z&my — zdroje a produkty poznéavaci ¢innosti.

- Hodnoty a hodnotové orientace — hodnotovy systém (typ teoreticky, ekonomicky,
esteticky, socialni, politicky, naboZensky).

- Idedly — nazorova piedstava néceho subjektivné zddouciho, pozitivné hodnoceného o

co jedinec usiluje (Duchon, Safrankova, 2008).

5.1 Motivace zaméstnanci

Otazka penéz neni jedinym diivodem k setrvani zaméstnance ve firmé€. Jsou upfednostiiovany
jiné hodnoty zaméstnani a motivy prace, neZ jen penize. Napi. dobré mezilidské vztahy,
dostatek volného casu, moznost dal§iho vzdé€lavani, kariérni rGst, moznost vykonavat
zajimavou, nerutinni praci atd. Moderni systém odménovani proto upozoriiuje na to, ze jeho
soucasti je i nehmotna forma odménovani, kterou se musime nutné zabyvat, chceme-li, aby
zaméstnanci maximalné pfispivali k efektivnosti a prosperité firmy (Bldha a kol., 2005).
Dvotakova a kolektiv (2012) uvadi, Ze kvalita prace a intenzita pracovniho Gsili je v zasadé
ovlivnéna dvéma slozkami regulace lidského chovani. Je to vziajemné plisobeni vnitinich

podnétl (vnitini motivatory pracovnich potieb) s vnéjSimi bezprosttednimi pobidkami
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(stimuly) k ¢innosti. Tyto pdly motivace mohou pusobit bud’ v souladu, nebo rozporné. Jestlize
neni ovlivnéni §ir§im okolim, pak pracovni jednani jednotlivce zavisi pouze na vztazich mezi
individudlnimi potfebami a postoji k praci a normami chovani pracovni role jednotlivce a

pracovni skupiny.

Motivacni teorie upozornily na vyznam zmocnovani zaméstnanct, €ili prevedeni pravomoci, a

Cvwr

transformaci vztahu mezi managementem a zaméstnanci (Blaha a kol., 2005).

5.2 Motivacni strategie

Prizkumy motivaéni struktury zameéstnanct (struktury motivi k praci) akceptuji obecné teorie
pracovni motivace (teorie potieb, ofekavajicich postojil) a jsou jednim z prvnich krokl pfi
tvorbé motivacniho programu organizace. Spolu s jinymi metodami psychologickych a
sociologickych prizkumi nam umoznuji zhodnotit vychozi stav v organizaci v oblasti lidskych

zdroju, slabé a silné stranky systému fizeni a jeho motivaéni u¢inky (Dvotakova a kol., 2012).

Strategie a postupy ke zvysSeni motivace zaméstnancii mohou byt riizné. Obecné se da fici, ze

je tteba projit nasledujicimi kontrolnimi body:

- Méreni motivace — pfimé nastroje pro méfeni motivace neexistuji, ale je mozné ji méfit
nepiimo, jako produktivitu prace, fluktuaci zaméstnancti, osobni aktivitu jednotlivych
zaméstnanctl.

- Ocenéni jednotlivych zaméstnanci — zamé&stnanci musi citit, Ze si jich organizace vazi
a ocenuje jejich praci. Jde o investice do jejich osobniho Uspé&chu, posileni jejich
pravomoci, piilezitost podilet se na zalezitostech spole¢nosti. Cilem je zvysit jejich
pocit sebeurceni a zbavit je pocitl, ze jsou brani jen jako ,,lidské zdroje®.

- Odpovédné a angaZované chovani — pracovnici smefuji své usili k dosazeni cili
organizace i svého pracovniho mista. Toho 1ze dosdhnout zapojovanim lidi do tvorby
cilti, zvySenim individuéalnich pravomoci jedinct tymu.

- Podnikové klima — podnikové klima a zakladni hodnoty organizace by m¢éli
zdiraziiovat vyznam vysokého vykonu.

- Dovednosti v oblasti vedeni lidi — vedouci pracovnici musi projit procesem zvysovani

V této oblasti praveé proto, aby byli schopni motivovat sebe 1 druhé.
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Vytvaieni pracovnich ukoli a pracovnich mist — pfi vzniku nového pracovniho
mista, nebo vytvoreni nového tukolu, nebo systému ukolii je tfeba brat v tivahu
motivacni faktory vychazejici z prace samotné.

Rizeni pracovniho vykonu — ovliviiuje motivaci jednotlivych pracovniki velmi piimo.
Rizeni odméiovani — piimé ovlivnéni pracovniho vykonu kratkodobym motivatorem.
Rozvoj zaméstnanci — rozvoj zaméstnancli je tou nejsilnéjsi formou motivace,
prevedeny do roviny sebevzdélavani. Navic dava rast i vlastnimu pocitu samostatnosti
v okamziku, kdy se stavaji zodpovédnymi za rozhodovani o obsahu a rozsahu dalsiho

vzdélavani (Ducho, Safrankova, 2008).

5.2.1 Potieby

Potieby, jejichZ uspokojeni se promita v jednotlivych motivac¢nich strategiich:

Potieba autonomie — Zadouci pro podniky fizené vedoucim stylem ¢i koucovanim,
dava moznost delegovat odpovédnost a pravomoci a uvolnit kapacitu pracovnika pro
jiné ukoly — vytvareni pracovnich mist.

Potieba splnéni cile — stanoveni realnych cilt.

Potieba odpovédnosti — za splnéni ukolu, v Sir§im kontextu za dosazeni cile, je silny
motivator u manazerskych pozic a dlouhodobé nenaplnéni vede ke ztrat€ motivace a
odchodu ze spole¢nosti — angazované a odpovédné chovani.

Potieba sebedlvéry — pro podniky fizené jinym nez fidicim stylem je tato potieba
nezbytnd a od vedoucich pracovnikli se ocekava, ze opravnény pocit sebedivéry
podfizenym poskytnou nejlépe ve formé dostatecného pracovniho a rozhodovaciho

prostoru — védomi vlastni dilleZitosti v systému (Duchon, Safrankova, 2008).

5.3 Ovliviiovani motivace

Motivacni nastroje jsou instrumentariem, které ma manazer k dispozici pii motivovani svych

spolupracovniktl. Jako spravny hospodai by mél dbat na efektivnost svého pocinani, s cilem

dosahovani co nevyssi motivacni sily pfi minimalizaci nakladii na motivaci vynalozenych

(Blazek 2011).
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5.3.1 Motivaéni program

Aby spolecnost motivovala své zaméstnance co nejefektivnéji, méla by si nejprve sestavit svij

motivacni program. MoZznosti postupu pii tvorbé motivacniho programu:

1.

Zjisténi stavu a ucinnosti zakladnich faktori motivace k praci a faktord pracovni
spokojenosti ¢i nespokojenosti (mozna je forma dotaznikového Setfeni ¢i osobni
rozhovory a analyza signali Urovné motivace k praci v jednani zameéstnanci u
jednotlivych kategorii zaméstnanci a jejich vyhodnoceni). V této ¢innosti je pro vétSinu
organizaci zpravidla nezbytna odborna pomoc psychologii a poradct ve vedeni lidi.
Charakteristika motivaéniho klimatu organizace vychéazi ze zjiSténého stavu a
specifikuje pfi¢iny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancti a celkové
vnitini klima v oblasti mezilidskych vztahi a vztahti k zaméstnavateli (organizacni
identita).

Stanoveni cilti motivacniho programu, tj. ureni stavu a urovné jednotlivych stranek
motivace K praci a postoji zaméstnanc, kterych je zadouci dosahnout jako predpokladu
splnéni cild organizace.

Urceni néstroji k zabezpeceni cili v oblasti motivace zaméstnancu. Jsou to opatieni a
postupy, které maji za cil zvysit vykonnost organizace prostiednictvim rozvoje aktivity
a z4jmu zaméstnancl. Motivacni program, ma-li byt ¢inny, musi zahrnovat vSechny
zakladni faktory, které ovliviuji lidsky aspekt vykonnosti organizace. Tvorba
uspéSného provykonnostniho klimatu a s nim spojené organizacni kultury zahrnuje
celou tadu opatieni nejen v oblasti pisobeni hmotnych podnéti (odménovani a
zaméstnaneckych vyhod), ale 1 v oblasti vybéru, hodnoceni pracovnika, rozmistovani
zaméstnancll (motivovani pracovnimi funkcemi), zvySovani odbornych znalosti a
pracovnich schopnosti, posilovani védomi osobnich perspektiv spojenych s organizaci.
Zpracovani motivac¢niho programu jako uceleného koncep¢éniho dokumentu, stanoveni
postupu realizace, ¢asového rozvrzeni a odpoveédnosti za jeho realizaci (Dvotakova a

kol., 2012).
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5.3.2 Zpusoby ovliviiovani motivace

Zpusoby ovlivilovani motivace zaméstnancti mohou byt:

- Osobni pochvala / verejna pochvala a podékovani. Soucasti tohoto postupu je
zduraznéni dobrych ptikladii, dokonce i1 v pfipadech, kdy se jedna o situace, které patii
k jejich standardni pracovni naplni. Pro ptiklad si lze pfedstavit ¢asto pouzivanou
metodu vyhodnocovani nejlepsich pracovnikii za uplynuly mésic.

- Mimoiadné odmény a individualni hodnoceni. Toto je zpisob, jak reagovat okamzite
na mimofadné vykony, které si zaslouzi ocenéni. Nejedna-li se o penézni odménu, je
tieba zvolit takovou formu, které pracovnik dokaze vyuzit (napt. zahranicni cesty, nebo
vikendové pobyty).

- Sebezdokonalovani prostirednictvim vlastni prace / rozSifeni kompetenci.
Principem je, ze pracovnik dostane navic ke své praci zadani tkolu, k jehoz feSeni
pouzije své vlastni zkusenosti a dostupné informace a vysledek prezentuje nadfizenym
a nasledné celému tymu.

-  Koucovani provadéné vedoucim pracovnikem. Vedeni pomoci podnétii a odezvy.
Tento postup se pouziva spiSe mén¢, protoze klade zna¢né naroky na nadfizeného a ne
vSichni pracovnici jsou schopni a ochotni pfijmout roli kou¢ovanych.

- Utast pracovniki v oficialnich projektech a pracovnich skupinach. Motivaéni efekt
se zvyrazni, je-li moZnost pracovnika zaradit do mezindrodni pracovni skupiny.

- Vnéjsi a vnitini kurzy pro zaméstnance. Profesni trénink a trénink ve vedeni
ostatnich, ktery pfipravuje zaméstnance na dalsi profesni rtst. V ptipad¢ internich kurz
je mozno vyuzit pro motivaci zkusenych zaméstnanct jako lektort.

- StaZe a vymény pracovnich mist. Tento motivacni postup je velmi €inny a je mozné
ho v prub¢hu kariéry mnohokrat opakovat, protoze je vétSinou kratkodoby a velmi
motivujici, zejména pro ty, ktefi jsou motivovani kariérou a dalSim vzdélavanim.

- Vyuziti pracovniki v roli zastupujiciho experta. Jako nadstavba ke standardni praci
muze slouzit ustanoveni pracovnika do role zastupujiciho pracovnika. Je vyhodné,
alespont v zacCétcich, je-li to ukol spiSe profesni nez manaZersky. ManazZerské
zastupovani je o néco komplikovangj$i zvlast€é pro neoddélitelnou manazerskou
pravomoc a zodpovédnost.

- Priprava a prednaSeni prezentaci a prednasek. Tento zplisob motivace se hodi pro
pracovniky, ktefi jsou profesné velmi zdatni a maji zékladni potifebné schopnosti a

dovednosti pro piednaseni.
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- Koucovani pracovnika jinym pracovnikem. Samostatné pievzeti role kouce je
predanim c¢asti velmi dulezité zodpovédnosti zrukou vedouciho pracovnika. Pro
management je to vitand pomoc a pro pracovnika motivaéni impulz (Duchon,

Safrankova, 2008).

6 Spokojenost

Spokojenost Ize chapat jako ,,stav nasyceni* - spokojeny je ten, jehoz potieby a piani se splnily
(Deiblova, 2005). Kocianova (2010) definuje spokojenost jako miru vyrovnani se s zivotnimi
okolnostmi. Pracovni spokojenost je pak soucasti celkové Zivotni spokojenosti. Souhrnnym
vyjadienim toho, do jaké miry jsou osobni cile zaméstnanct splnény, je pracovni spokojenost.
I kdyz spokojenost sama o sob€ neni zarukou vykonnosti, pracovni ochoty a dalSich kladnych
postoji a vztahl k organizaci, je jejim piedpokladem. Tato skuteCnost nalezla sviij odraz jiz
diive v modernim trendu persondlniho managementu, jehoz filozofie je charakterizovana

heslem ,,éloveék ve stiedu zajmu™ (Dvotdkova a kol., 2012).

Armstrong (2007) uvadi, Ze spokojenost s praci ukazuje, do jaké miry jsou pracovnici celkové
spokojeni ¢i nespokojeni se svoji praci a pracovnim prostiedim. Tyka se postoju a pociti, které
lidé maji ve vztahu ke své préci. Pozitivni a pfiznivé postoje k praci signalizuji spokojenost
s praci. Negativni a nepfiznivé postoje k praci pak signalizuji nespokojenost s praci.
Pracovni spokojenost je vyznamnym aspektem fizeni organizace. Odborna literatura vénuje
pozornost pracovni spokojenosti v souvislosti s pracovni motivaci, vykonnosti pracovniki,
jejich identifikaci s firmou, v souvislosti s jejich pracovni stabilizaci, organiza¢nimi zménami

ad. (Kocidnova, 2010).
Bedrnova a Novy (2007) interpretuji pojem pracovni spokojenost tfemi zptsoby:

- Spokojenost, jako popis stavu. Spokojenost pracovnikii spraci a pracovnimi
podminkami je uvadéna jako kritérium hodnoceni spokojenosti s praci personalni
politiky organizace a z toho hlediska byva udavana pfima umérnost: ¢im véEtsi
spokojenost, tim 1épe se organizace o svoje pracovniky stara.

- Spokojenost chapana jako hnaci sila. O spokojenosti pracovnikii se hovoii jako o
podmince efektivniho vyuzivani jejich pracovniho potencialu. Spokojenost taky
vystupuje jako uspokojeni ze smysluplné préace, pocit naplnéni, radost z vlastniho

uplatnéni.
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- Spokojenost vnimana jako piekazka vykonu. Clovék miize dosahnout spokojenosti
diky uspokojeni z dosazeni nizkych cilt. V tomto piipad¢ lze tedy spokojenost
interpretovat jako brzdu zadouciho pracovniho vykonu. Nékteti 1idé jsou sami o sob¢,
tteba z povahy své osobnosti, spokojeni se svou praci a nejsou nijak inspirovani k tomu,
aby se vice angazovali, pracovali piln€ji nebo Iépe. Tito lidé si mohou najit jiné zplisoby,

jak uspokojovat svoje potieby.

Deiblova (2005) uvadi, ze téméi vSechny vyzkumy ukazuji, Zze pracovni spokojenost je zavisla

na:

- obsahu préce,

- pocitu uznani,

- pocitu, Ze ¢loveék néco vykonal,
- moznostech vzestupu,

- nadobrych mezilidskych vztazich.

Kocianova (2010) pak dodava, ze pracovni spokojenost neni dosud v teorii chapana jednotné.
Zobecnéni poznatkli k pracovni spokojenosti je problematické z davodu vlivu mnoha
proménnych. Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost 1ze chapat jako komplexni jev — je reakci
Clovéka na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho pisobeni, je
vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prace, je ovlivnéna osobnostnimi charakteristikami
¢lovéka, jeho individuadlnimi preferencemi a ma vliv na utvareni jeho pracovnich postoji. Na
pracovni spokojenost plisobi mnohé skute€nosti, z nichz vétSina jsou vice ¢i méné proménné

vlivy — je nestala. Pracovni spokojenost je vzdy subjektivnim vyjadienim.

6.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Faktory posilujici pracovni spokojenost jsou:

- prthledna organizacni a personalni politika,

- jasné a pfimé&fen¢ urcené cile vlastni prace,

- ruznoroda prace,

- moznost vlastni kontroly nad svoji praci, tzn. vétsi autonomie,
- prilezitost k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pti praci,
- ocenéni prace a socialni pozice v organizaci a ve skupin¢,

- finan¢ni ohodnoceni,
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- optimalni spoluprace a mezilidské vztahy,

- bezpecnost vykonéavané prace ad.
Pracovni spokojenost zeslabuji zejména:

- prevaha neptedvidatelnych vlivi na préci,

- Casovy stres,

- pracovni zatéz,

- nerealné pracovni naroky,

- socialni ,,nepohoda“ na pracovisti a Spatné vztahy se spolupracovniky a nadfizenymi,
- nedostatek Casu na osobni a rodinny Zivot,

- psychosomatické diisledky prace (Kocianova, 2010).

6.1.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu pfinasi pracovnikiim vyhody v tom, Ze 1épe chapou svoji roli, své
ukoly, svou odpovédnost a pravomoci. V ramei téchto mezi mohou jednat mnohem svobodnéji
a samostatnéji, pozitivné to ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost s praci i vztah k firm¢.
Rizeni pracovniho vykonu je soustavny, trvaly, sim sebe obnovujici cyklus, jehoz hlavnimi
aktivitami a fdzemi jsou: definovani role pracovnika, projedndni a uzavteni ustni dohody nebo
pisemné smlouvy o pracovnim vykonu, projedndni a uzavieni dohody nebo smlouvy o rozvoji
schopnosti pracovnika — vypracovani planu rozvoje pracovnika, fizeni pracovniho vykonu v

prabéhu obdobi (nejcasteji roku), zavérecné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu
(Koubek, 2011).

6.2 Hezrbergovy teorie dvou dimenzi motivace k praci

Herzbergova teorie patfi k nejznaméj$im teoriim motivace k praci. Herzberg déli faktory

motivace na dveé skupiny s rozdilnym postavenim a funkci v procesu motivace:

1. Faktory hygieny (dissatisfaktory). Zahrnuje do nich penize (mzdu), politiku a fizeni
organizace, personalni fizeni, interpersonalni vztahy, fyzikalni pracovni podminky a
jistotu pracovniho mista. Jejich negativni stav nebo absence v pracovnim procesu vede
k nespokojenosti zaméstnanct. Jsou-li v dobrém stavu, nevstupuji aktivné do procesu
motivace a nevyvolavaji pracovni nespokojenost, nemaji vSak vliv ptimého podnétu na

aktivitu zaméstnance. Jejich nedostatky vyvolavajici pracovni nespokojenost mohou byt
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do urcité miry kompenzovany v pozitivnim sméru intenzivngj$iho piisobeni motivatort
(dobr¢ vztahy, vedeni). Podle Herzberga je vSak obracena situace — eliminovat negativni
vlivy ptsobeni faktoru hygieny prostiednictvim plsobeni motivatorii tak, aby se
projevila pracovni spokojenost — nemozna vzhledem ke zptsobu jejich pisobeni. Stav
a pusobeni faktorti hygieny je ovliviiovano v rozhodujici mife vedenim (organizacni
klima).

2. Motivatory vnitinich pracovnich potreb (satisfaktory). Tvoii je vykon (dosazeni
uspéchu na zéklad¢ ocenéni pracovniho vykonu), uznani, obsah prace, odpovédnost
(delegovand v systému fizeni), vzestup (funkéni), moznost rozvoje. Jsou-li motivatory
pozitivné ladény a plsobi-li, jsou nejucinnéjsi slozkou motivace k praci. Rozhodujici
pro né je vnitini uspotfaddani potieb zaméstnance a osobni vlastnosti, na néz je mozno
dale motivaéné pusobit. Vedle pracovni spokojenosti, kterou ovliviiuji také, vedou
pifimo ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance, jsou tedy v systému podnéti

,,odpovédné* za vykon (Dvoiakova a kol., 2012).

6.3 Spokojenost a psychologické discipliny
Pracovni spokojenosti a dal§imi faktory ovliviiujici zivot a chovani jedinch v pracovnich

podminkach se zabyvaji i nékteré psychologické discipliny.

6.3.1. Socialni psychologie

Socialni psychologie se zabyva sty¢nymi otazkami psychologie a spole¢enskych véd, zkouma
socidlni determinaci psychiky a psychickou regulaci socidlniho chovani lidi, zabyvéa se
pusobenim spolecnosti na jedince a jeho vyvoj, vztahy mezi lidmi, socialni interakci a
komunikaci. V persondlnim fizeni se socialni psychologie uplatiiuje v souvislosti s
problematikou organizacni kultury, adaptace ¢loveka na prostfedi (na organiza¢ni kulturu a
pracovni skupinu), pracovni motivace, pracovni spokojenosti a pracovniho chovani.
Organizace ovliviiuje pracovni ochotu, vykonnost a spokojenost pracovnikil. Pracovnici mohou
prostiednictvim organizace uspokojit své potieby — socialni kontakty, uznani spojené

s vysledky prace ¢i dosazeni ur€ité pozice v organizaci, osobni rozvoj (Kocianova, 2012).
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6.3.2 Psychologie prace a organizace

Psychologie prace a organizace se zaméfuje na studium vztahit mezi psychikou ¢lovéka a
pracovni ¢innosti. Zkoumd zakonitosti psychické regulace pracovni c¢innosti v rdmci
objektivnich podminek (fyzikalnich, socidlnich a organizaénich), v nichZ pracovni ¢innost
probihd. Zaméfuje se na problematiku pracovnich podminek, na osobnost clovéka ve vztahu
k praci (zpusobilost ¢lovéka k vykonu profese, motivace a postoje k praci, spokojenost s praci,
identifikace s profesi ad.), na vztah prace a organizace (vytvafeni a fungovani pracovnich
skupin, socialni klima na pracovisti, organiza¢ni kultura, rozvoj kariéry ad.). Psychologie prace
a organizace vyuziva poznatky obecné psychologie, psychologie osobnosti, socidlni

psychologie a pedagogické psychologie zamétené na dospélé (Kocianova, 2012).

6.4 Méreni spokojenosti
Uroven spokojenosti s praci Ize zkoumat pomoci anket, které Armstrong (2007) déli do &ty¥

metod realizace:

1. Pouziti strukturovanych dotaznika. Ty mohou byt rozdany v§em pracovnikim, nebo
jen jejich urcitému vzorku. Dotazniky mohou byt standardizované, napt. JDI (viz
podkapitola 6.4.1) nebo vytvofeny specialné pro danou organizaci.

2. Pouziti rozhovorua. Muze jit o rozhovory pouzivajici otazky s otevienym koncem nebo
rozhovory jdouci do hloubky, pfi nichZ je mozné zcela volné diskutovat o Sirokém
okruhu zélezitosti, nebo to mohou byt polostrukturované rozhovory, pouZivajici jakysi
seznam bodu, jichz se ma rozhovor tykat, i kdyz na druhé strané by cilem osoby vedouci
rozhovor bylo mélo byt dovolit diskuzi tykajici se téchto bodl, aby od daného
pracovnika byly ziskdny upfimné a oteviené nazory.

3. Kombinace dotaznikii a rozhovoru. To je idedlni zplsob, protoze kombinuje
kvantitativni Udaje z dotazniku a s kvalitativnimi tdaji  z rozhovort. Vzdy se
doporucuje, aby dotazniky byly doprovazeny néjakymi do hloubky jdoucimi rozhovory.

4. Vyuziti diskuznich skupin. Diskuzni skupina zaméfend na urcité zaleZitosti je
reprezentativnim vzorkem pracovniki, jejichz postoje a ndzory tykajici se organizace a
jejich prace se Setii. Podstatnymi rysy takové diskusni skupiny jsou strukturovanost,

informovanost, konstruktivnost a divérnost.
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6.4.1. Job description index

Ke zjistovani Grovné pracovni spokojenosti v podnicich u nds i v zahranici se tradi¢né uziva
job description index (JDI), ktery se zamétuje na pét zékladnich aspekti: mzda, moznost
postupu, nadfizeny, prace samotna a spolupracovnici. Bedrnova a Velehradsky ho v naSich
podminkach doplnili o fyzické podminky prace, organizaci prace a pé¢i podniku o pracovniky.
Dal$im c¢asto uzivanym metodickym postupem je soubézné sledovani diilezitosti fady dil¢ich
faktorti souvisejicich spraci a spokojenosti snimi. Tento postup umoziuje zjistit

nejproblematictéjsi oblasti podnikového déni.

V praxi se obvykle zjistuje mira spokojenosti pracovniki jednak s dil¢imi strankami prace a
pracovniho zatazeni, jednak jejich spokojenost celkova. Jako kvalitativné ur€ity soubor postoji
byva charakteristické jako pro kazdého jednotlivce, tak pro celé pracovisté. K ovéfeni trovné
pracovni spokojenosti se obvykle vyuZzivaji riizné dotazniky a fizené rozhovory, jejichz
prostfednictvim pracovnici na urcité skale vyjadiuji miru své spokojenosti s dil¢imi aspekty
prace.

Ctyistuptiova $kala se v ramci podobnych vyzkumi ukézala jako nejvhodngjsi, nebot’ zatazena
vyjadieni typu ,,ani spokojenost, ani nespokojenost™ (odpovida stiedni hodnot¢ skaly s lichym
poctem stupiiti) velmi Casto spiSe charakterizovala normalni rozlozeni. Cilem pfi ovéfovani
urovné pracovni spokojenosti je naopak obdrzet od respondentl vyrazné pozitivni, resp.
vyrazné negativni vypovédi. Poskytuji totiZ moZnost ovéfit si pfevazujici trend spokojenosti €i

nespokojenosti pracovnikll v urcitém podniku (Pauknerova a kol., 2012).
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7 Specifika pro vybranou firmu

Tato kapitola doplituje vS§eobecnou teorii o fizeni lidskych zdroji o par specifickych aspekti,

které uceluji pohled na problematiku zkoumané firmy.

7.1 Sluzby

Prace ve sluzbéch je odlisna od prace ve vyrobnich firméch a jinych sektorech. Zejména prace
V cestovnim ruchu a gastronomii je velice specifickym odvétvim. Kotler definuje sluzby jako
jakoukoliv ¢innost nebo prospéch, které jedna strana muize nabidnout druhé a které jsou
V podstaté¢ nehmotné a nevytvareji vlastnictvi ¢ehokoliv. Jeji produkce se miiZze nebo nemusi
vazat k fyzickému produktu (Kotler, Keller, 2007). V literatufe se objevuje mnoho definic

sluzeb, jejich piehledné shrnuti zaméfené na cestovni ruch uvadi Horner a Swarbrooke (2003):

- Nehmatatelnost a nehmotnost. Sluzbu si nelze pfedem prohlédnout, provéfit ani
vyzkouset.

- Neoddélitelnost. V turismu dochazi zpravidla k sou¢asnému poskytovani a spotiebé
sluzby a k neoddélitelnosti mista, ¢asu Cerpani a poskytovani sluzby.

- Riiznorodost (vysoka mira heterogenity). Na trhu je nabizeno mnozstvi riznych
sluzeb v rizné kvalité a pro rizné cilové skupiny.

- Komplexnost. Sluzby jsou zejména v cestovnim ruchu nabizeny a spotiebovavany
v komplexech (napt. z4jezd).

- Subjektivita vnimani a poskytovani stejné sluzby. Sluzba nemiize byt zpravidla
poskytnuta pokazdé naprosto stejnym zptisobem (vysoka mira subjektivity, ménici se
podminky), coz vede 1 k obtiznému méteni kvality a standardizaci sluzeb.

- Docasnost (netrvanlivost). Pokud nejsou sluzby v dany €as Cerpany, zanikaji.

- Neexistence vlastnictvi nebo docasné ,,vlastnéni*. Zakoupeni a spotieba sluzby
nevedou ke vzniku vlastnického vztahu.

- Podminénost nakladi. V cestovnim ruchu nelze ¢asto presné kalkulovat uroven
fixnich a variabilnich nékladl na jednoho zakaznika.

- Vztah sluzeb a provozovatele. Nékteré sluzby nelze oddélit od jedince, ktery je

poskytuje.

Z tohoto shrnuti jasné plyne, Ze sluzby jsou ze vSeho nejvice tvofeny lidmi, ktefi je poskytuji,

a proto by se mél zejména ve sluzbach klast diraz na kvalitni fizeni lidskych zdroji a
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spokojenost zaméstnanci. Protoze zaméstnanci jsou ti, kdo nejvice ovliviiuji spokojenost

zakaznikt a tudiz i hospodaisky vysledek, ¢i dokonce samotnou existenci firmy.

7.2 Cestovni ruch a pohostinstvi

Nickson (2007) definuje odvétvi cestovniho ruchu a pohostinstvi jako odvétvi s vysokou
intenzitou prace a pracovnici jsou v tomto odvétvi jeho nejvetsim piinosem. Avsak i1 kdyz je
tato podstata znamad, fizeni lidskych zdroji v této oblasti zaznamenavd mnoho rozport a
paradoxtll. VSeobecn€ mé prace Vv cestovnim ruchu a pohostinstvi §patnou povést, zejména kviili
praktikam zaméstnavatelti a pracovnim podminkam. Toto vnimani se ¢asto shoduje s realitou.

Keep a Mayhew (1999) shrnuli personélni problémy v cestovnim ruchu a pohostinstvi takto:

- vSeobecn¢ nizké platy,

- dlouhé smény nejsou vhodné pro pracovniky, ktefi maji rodinu,

- nanejnizsich pozicich jsou vétSinou zeny a lidé z etnickych menSin, naopak na vyssich
postech jsou zejména muzi, to vede k nerovnym pftilezitostem,

- nizka nebo Zadna moznost kariérniho ristu, vyuzivani sezénnich pracovnikd,

- vyuZivani neoficidlnich naborovych metod,

- nedostatek zkuSenosti s dobrou praxi v personalnim managementu / fizeni lidskych
zdroji,

- slabé nebo viibec Zadné odbory,

- vysoka fluktuace,

- problémy se ziskavanim a udrZzenim zamé&stnanci.

Nickson (2007) dodava, ze vSechny tyto aspekty zplsobuji, Ze strategie, pldnovani a
rozhodovani tak probihaji jen v kratkodobé perspektive. Ziejmym dopadem je také to, ze fizeni
lidskych zdroja v téchto organizacich probiha jen jako kratkodobd reakce na problémy jako je
nabor novych zaméstnanct a jejich zdkladni zaSkoleni, namisto zaméteni se dlouhodobou

strategii, kterd by mohla pfinést vétsi rozvoj a kariérni riist pro stavajici zameéstnance.

7.3 Zaméstnanci na ¢asteény uvazek a na dohodu

Ve zkoumané firmé je velice vysokd sezonnost (vSedni dny vs. vikendy), a proto je nezbytné
zde zaméstnavat 1 pracovniky na Caste¢ny uvazek, Castéji vSak na dohodu o provedeni prace,
tedy brigadniky.

37



Armstrong (2007) shrnuje vyhody a nevyhody vyuzivani pracovnikli na casteCny uvazek:

vyhody:

vEtsi moznost uplatnéni flexibilni pracovni doby,

lepsi vyuziti budov a zatizeni, napt. zavedenim tzv. podvecerni smény,

niz8i néklady prace na jednotku vyroby, protoze se redukuji ptiplatky za prescasovou
praci pro pracovniky na plny tivazek,

vyssi produktivita u opakujici se monotonni prace, protoze pracovnici na castecny
uvazek mohou vénovat své praci béhem krat$i pracovni doby vétsi pozornost (jejich

zatizeni je kratsi a udrzi si tak vétsi soustiedéni a pracovni tempo).

Nevyhody pak jsou:

osoby pracujici na zkraceny uvazek jsou obvykle méné ochotné pracovat odpoledne
nebo vecer, muze pro né byt obtiznéj$i meénit umisténi jejich pracovni doby béhem dne
a mohou byt méné mobilni,

miize mezi nimi byt vyssi mira fluktuace,

mohou byt mén¢ oddany organizaci a praci nez pracovnici na plny uvazek.

Shrnuti vyhod a nevyhod zaméstnancli na dohodu uvadi také ¢lanek Zaméstnavani brigaddnikt

na webu Pracemzda.cz (2019):

Vyhody:

zaméstnavatel nema povinnost rozvrhovat zaméstnanci pracovni dobu a ptidélovat mu
V ni préaci,

zaméstnanci nevznikaji automaticky prava spojena jinak S vykonem zavislé prace
V pracovnim pomeéru,

zékon nestanovi zaddné omezeni, pokud jde o dobu trvani pracovnépravniho vztahu,
pomérné jednoducha moznost pracovnépravni vztah uzavieny nékterou z dohod
rozvazat,

odmeéna je zpravidla smluvni a na zameéstnance se aZ na vyjimky nevztahuji ustanoveni

zakoniku prace o odménovani mzdou ¢i platem.

Nevyhody:

omezeny rozsah prace, kterou mize zaméstnance pro zaméstnavatele konat.
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Senter a Martin (2007) ve svém vyzkumu dokazali, Ze u brigaddnikti a pracovnikil na ¢astecny
uvazek je mnohem vys$i mira fluktuace nez u pracovnikll na hlavni pracovni pomér. Nejvyssi

mira fluktuace pak byla zjisténa u skupin sttedoskolakt a vysokoskolakd.

7.4 Socialni sité

V poslednich letech jsou socidlni sit¢ ¢im dal, tim vice oblibenym a hojné vyuzivanym
prostiedkem zabavy a komunikacnim kanalem vétSiny populace. Neni proto divu, ze jejich vliv
a pouzivani pronikli ze soukromé sféry i do firem a vyuzivaji se i pti fizeni lidskych zdroji,

jinak tomu neni ani ve zkoumané firme.

Vyuzivani socialnich médii se stalo zdkladnim trendem pro obchodni ¢innosti (spolecnosti) a
zabavu (jednotlivci) (Song. a kol., 2019). Song a kol. (2019) ve svém vyzkumu zjistili, ze
vyuzivani socidlnich siti na pracovisti ma pozitivni dopad na vykonnost tymu a zaméstnanci,
jelikoz zaméstnanci maji vétsi emocni spojeni, vzajemnou divéru a mensi psychologickou
vzdalenost. I kdyz Song a kol. tvrdi, Ze Facebook je specialné navrzen pro osobni potiebu a
dokonce ani pfidani novych obchodné orientovanych funkci usnadnujicich pracovni vyuziti,
nemuze snadno posunout jeho silnou image jako nastroje pro osobni a socidlni vyuziti, ve
zkoumané firmé se pravé Facebook stal hlavnim komunika¢nim kanalem skupin zaméstnancii

a jejich nadfizenych.

Sikyt (2014) uvadi, ze socidlni sité lze vyuzit také pfi naboru zaméstnancil. Socialni sité jako
je Facebook, Myspace nebo LikedIn pfindseji nové piileZitosti pro personalni marketing a
elektronické ziskavani zaméstnancli. Umoziuji nejen efektivné informovat potencialni
uchazece o volnych pracovnich mistech, ale sou€asné ptimo vyhledavat a oslovovat vhodné
uchazeCe o zaméstnani, jejichz profily jsou v socialnich sitich vefené piistupné.
Socialni sité 1ze také vytvaret a rozvijen uvnit organizace pomoci intranetu. Takové socidlni
sité¢ se pro zaméstnavatele stavaji vyznamnym zdrojem informaci a znalosti, které je mozné
vyuzit pii ziskavani i vzdélavani zaméstnanctl. Jistym problémem vyuZzivani socidlnich siti je
zajisténi bezpecnosti sdélovanych a sdilenych informaci. Pfesto miizeme tyto moderni zplisoby
internetové komunikace vnimat jako vyznamny alternativni nastroj personalniho marketingu a

ziskavani zamé&stnanct na globalnim 1 lokalnim trhu préce.
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Il PRAKTICKA CAST

8 Predstaveni firmy

Tato diplomova prace se zabyva rodinnym hernim centrem Bruno family park v Brn¢€ — Slatin¢.
Toto herni centrum patii spolecnosti Imos facility, a.s., kterd provozuje spravu nemovitosti,
uklidovou firmu, hotel, penzion, tenisovou halu, automycku ad. Bruno family park je
samostatnou filidlkou této firmy s vlastnim Gi¢etnictvim, managementem a personalni politikou,
proto bude nésledujici prace pojednavat pouze o Bruno family parku a dale o ném hovofit jako

o firmé ¢i spole¢nosti.

Herni centrum bylo dostavéno a otevieno v listopadu 2015. Jedna se o moderni budovu s herni
plochou 3 800 m? uvnitt a 3 700 m?venku. Venkovni ¢ast byla piistavéna pozdéji a je v provozu
od léta 2017. Soucasti herniho centra je 1 6ti patrova véz s vyhlidkou, kavarna, brasserie a
restaurace. Investi¢ni objem (bez venkovniho arealu) ¢inil 190 mil. K¢ (Imos-development.cz,

2020).

Bruno family park neslouZi jen jako herni centrum pro rodice s détmi, ale zabyvé se 1 mnoha
dal$imi aktivitami: potfadaji se zde ptiméstské tabory pro déti (o letnich, podzimnich i jarnich
prazdninach), narozeninové oslavy, teambuildingové akce a family days pro firemni klientelu,

vecery pro dospélé a cviceni pro maminky s détmi 1 pro déti samotné.

Diky neustalym marketingovym ¢innostem a snaze o vylepSovani a ptidavani dalSich sluZeb,
navstévnost centra i vSech poskytovanych sluzeb neustile roste a zvySuje se tak i potieba

personalu, bez néhoz by nebylo mozné tyto sluzby poskytovat.

Mzdové naklady v Bruno family parku ¢ini 6,15 % z celkovych naklada.
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8.1 Personalni zajiSténi

Firma se zabyva poskytovanim sluzeb, ty jsou nerozluciteln¢ spjaté s lidmi, ktefi je poskytuji a
Vv tomto piipad¢ (obzvlasté u nékterych aktivit) to plati bezezbytku. Aby byla problematika
personalniho zajisténi v tomto centru objasnéna, bude nize podrobné&ji popsana struktura

zaméstnancu.

8.1.2 Organizacni struktura

Obr. 3 Organizacni struktura Bruno family parku

Oblastni

feditel

F&B
manazer

Vedouci
herniho
centra
vedouci
recepce

ucetni, vedouci - . )
marketing o Séfkuchaft provozni
animatoru

animator eggglljﬁ;r e
o narozeniny K pomocna
uklizecky atrakcel sila
kuchyn
animatofi

Zdroj: vlastni zpracovani

Poznamky K organiza¢ni struktufie: Oblastni feditel v Brunu nesidli, GiCastni se jen porad
managementu a je v kontaktu s vedoucim herniho centra a F&B manazerem, schvaluje jen
velké investice a zmény, jinak je vedeni v rukou vedouciho herniho centra a F&B manazera.
Jak ze schématu vyplyva, vedouci herniho centra ma na starosti vSechny zalezitosti herniho

centra a F&B manazer vSechny zalezitosti kolem stravovani, tedy gastro Casti. Toto pojeti
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organizace ve firmé¢ neni zcela tradi¢ni a jak se jiz mnohokrat ukazalo, neni upln¢ vhodné.
Firma ma v podstat¢ dva vedouci, ktefi jsou na stejné hierarchické irovni, ti vSak maji ¢asto

jiné nazory i protichtidné z4jmy, vznika tak ,.tfeni” mezi hernim centrem a gastrem.

Top management zde tedy tvoii oblastni feditel, vedouci herniho centra a F&B manazer. Do
sttedniho managementu pak patii vedouci recepce, ucCetni, marketér, vedouci animatort,

Séfkuchaf a provozni.

8.1.3 Sezonnost, vykyvy v potfebé po¢tu zaméstnancu

V hernim centru je velice vysokd sezénnost, coz vysvétluje potiebu tak velkého poctu
brigadnikt. Sezonou zde tvoti vikendy, svatky a prazdniny, mimo sezonou jsou pak v§edni dny.
Nejsilngjsi sezona je od podzimu do jara, 1éto je slabsi, i kdyz jsou zde mensi vykyvy mezi

vSednimi dny a vikendy.

Rozdily v navstévnosti jsou markantni, v nejslabsi dny centrum navstivi kolem 20ti lidi, v

nejsilngjsi dny se v centru za cely den vystiida i 1 200 osob.

8.1.4. Struktura zaméstnancii

V soucasné dobé (k 1.1.2020) ve firmé& pracuje 29 pracovnikil na hlavni pracovni pomér a 97
brigadnika. Sezdnnost se netyka top a sttedniho managementu, tito pracovnici jsou vSichni na
hlavni pracovni pomér a maji uvazek 40 hodin tydné. Management tvoii 1/3 zaméstnancii na
hlavni pracovni pomér (dale jen HPP). Na recepci jsou 2 pracovnice na HPP, které pracuji na
sménny provoz, tedy kratky / dlouhy tyden, sezénni vykyvy pokryvaji brigadnici 1 —2 na sménu
(vice fyzicka kapacita recepce neumoznuje). Zbytek zaméstnanci na HPP tvofi kuchaii,
servirky, obsluha kavarny a pomocna sila v kuchyni, tito v§ichni také pracuji na sménny provoz
kratky / dlouhy tyden. | v gastro provoze sezénni vykyvy pokryvaji brigadnici, téch je zde
potieba vice nez na recepci, zejména na obsluhu brasserie to byva i 6 — 8 0sob na sménu,
vypomoc je potieba i v kuchyni, na obsluhu v restauraci a na myti nadobi. Celkem je zde kolem
40 brigadnikt. Nejvetsi vykyvy jsou v potiebé poctu animatori. Na tomto useku nejsou
zamestnanci na HPP (kromé vedoucich), vsichni jsou zde brigadnici, celkem kolem 50.
Animatofti se déli na 2 skupiny — obsluha atrakci (na ty nejsou kladeny moc vysoké néaroky) a
na ty, kteti délaji narozeninové oslavy, teambuildingy a piiméstské tabory (peclivé vybiranti,

reprezentativni, musi umét pracovat s détmi). Primérnd potieba animatora: obsluha atrakci: 1
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- 2 pracovnici ve vSedni dny, 3 — 6 vikendy, svatky, prazdniny. Na teambuildingy, vecery pro
dospélé, promoakce a family days: podle velikosti akce, ty jsou narazové, ale vétSinou je
potfeba minimalné 10 vyskolenych lidi. Na piiméstské tabory: kazdy turnus 60 déti, tzn. min.
8 animatorii na turnus, o hlavnich prazdninach 8 turnusii. Narozeninové oslavy: podle poctu
osob a zvoleného balicku 1 — 2 animatofi na oslavu, oslav je v hlavni sezéné primérné 15 za
vikend (n€které na sebe navazuji, takze néktefi animatofi zvladnou i vice oslav v jeden den),

tzn. pramérné 10 — 15 pracovnikl na sobotu a ned¢li.

8.2 Pracovni podminky

Zazemi pro personal — jelikoz je budova nova, je i zdzemi pro personal nové a moderni. I kdyz

se zde o vikendech pohybuje velké mnozstvi personalu, kapacita je dostatecna. Zazemi pro
persondl jsou zde dvé, vV jednom patte pro pracovniky gastra a v druhém patfe pro animatory a
recepci. V kazdém zazemi jsou damské a panské Satny se skiifikami, wc a sprchami, kuchynka

s lednici, mikrovinkou a rychlovarnou konvici a prostor pro sezeni k jidlu ¢i odpo€inku.

Obleceni — vSichni pracovnici v provoze dostavaji firemni oble€eni, to sestava bud’ z kosile,
nebo tricka a ptipadné zastéry dle provozu. Kalhoty a obuv maji vlastni. O firemni obleceni se
zaméstnanci staraji sami, perou si jej doma. Samoziejmé je dle potfeby vyménéno i piidano

dalsi, stejné tak je v zasobé, kdyby si jej nékdo zapomnél vzit na sménu.

8.3 Mzdovy systém
Ob¢ skupiny zaméstnancti maji ¢asovou mzdu — zaméstnanci na hlavni pracovni pomér maji

meésicni fixni mzdu a brigadnici maji hodinovou mzdu.

8.3.1 Priplatky

Pracovnici na hlavni pracovni pomér maji k zakladni mzd¢ ptiplatky za praci o vikendu, ve vysi
10 % ze zakladni sazby a za praci ve statni svatky, které ¢ini 100 % zakladni sazby. No¢ni
smeény zde nejsou a piipadnd prace presCas se feSi nahradnim volnem. Z brigddniki mayji

24

programem), tento piiplatek ¢ini 10 % zakladni sazby.

43



8.3.2 Benefity

Stravovani — stravovani zaméstnanci je zde zajisténo z vlastni kuchyné€. VSichni pracovnici
maji narok na obéd za 40,- K¢. Ten sestava z polévky a hlavniho jidla, nebo obédového salatu.
Menu je dano na cely tyden dopfedu a zaméstnanci si obéd musi nahlasit nejpozdé&ji den

piedem.

Vstupné zdarma — vSichni zaméstnanci maji moznost piijit do herniho centra se svymi détmi

zdarma. Dale je zde vstup zdarma na Vecerni 1étani pro dospélé (tato akce probiha 1x mési¢né),
to je vSak omezeno kapacitné a zaméstnanci jej mohou vyuzit pouze, neni-li kapacita
vyprodana. Na tuto akci plati i 50 % sleva pro ptibuzné a pratele, co zaméstnanci s sebou

ptivedou.

Multisport Kkarta - zaméstnanci na hlavni pracovni pomér maji narok na Multisport kartu.

Multisport karta je vystavena na jméno zaméstnance a je nepfenosna. Lze ji vyuzit kazdy den

k jednomu bezplatnému vstupu v siti sportovist’ programu Multisport (Multisport.cz, 2020)

Slevy na Dolni Moravu — v§ichni zaméstnanci maji narok na bodovou kartu na Dolni Moravu.
Karta je nabita 300 volnymi body na rok, které lze vyuzit na lanovky, vstupy a bobové drahy
Vv resortu Dolni Morava (Kralicky SnéZznik). Dale zde maji zaméstnanci 30 % slevu na napoje

ve vybranych obcerstvenich resortu. (Resort patii sesterské spolec¢nosti).

25 dni dovolené — top a stfedni management mé narok na 5 dni dovoleni navic, tedy 25 dni za

rok celkem.

Kava zdarma — top a stfedni management ma narok na 3 kavy zdarma kazdy pracovni den.

Obr. 2 Logo BRUNO family park

lf fanily park

Zdroj: www.brunofamilypark.cz
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9 Setreni ve firmé

9.1 Metodika vyzkumu

Vyzkum byl ve firmé proveden pomoci dotaznikového Setieni. Dotaznik jsem vytvofila online
na portale Survio.com. S prosbou o distribuci dotaznikl jsem se obratila na vedouci pracovniky,
kteti maji se svym podiizenymi komunikacni skupiny na socialnich sitich. Ti své podiizené
touto cestou oslovili s moji prosbou o vyplnéni dotazniki. To se tykalo recepce, skupin
animatorti a obsluhy brasserie a kavarny. Ostatnim pracovnikiim (kuchafi, pomocna sila
v kuchyni, obsluha restaurace, ¢etni) jsem dotaznik pfinesla osobné ve vytisténé form¢. Sbér

odpoveédi probihal od 13. do 17.1.2020.

Dotaznik se sklada z 23 otazek celkem, z toho 18 otazek je spoleénych pro vSechny, 2 otazky
jen pro pracovniky na hlavni pracovni pomér a 3 jen pro brigadniky. Otazky 1 — 5 jsou
vSeobecné, 6 — 16 se tykaji spokojenosti zaméstnanctia 17 — 23 se tykaji motivace zaméstnancu.
Dotazniky byly vyplilovany anonymné&. VSechny otazky jsou uzaviené. Otazky 6 — 14, 17, 18
a 22 jsou s moznosti vybrat jednu odpovéd’: ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne a ne. U otazky 15
byly pouze 3 odpovédi: ano, ne, nevim. V otazce €. 16 respondenti ur€ovali silu vlivu na jejich
spokojenosti pomoci Skaly 1 — 5, 1 velmi slaby, 2 slaby, 3 neutralni, 4 silny, 5 velmi silny.
V otazkach 19 (jen HPP) a 21 (jen brigadnici) tykajicich se vyuzivani stavajicich benefitli jsou
moznosti ano, ne a nevim, Ze mam tu moznost. U otazek 20 a 23 respondenti vybirali o jaké

dal$i benefity by méli zajem, zde bylo mozno vybrat vice odpovédi.

Na dotaznikové Setteni jeSté navazuje rozhovor s vedoucim herniho centra, ktery Setfeni

dopliuje a také hodnoti z pohledu vedouciho pracovnika.
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9.2 Vysledky vyzkumu
V dotaznikovém Setfeni se podafilo ziskat 82 odpovédi, coz je vice jak polovina vSech

zaméstnancl a lze jej tedy povazovat za dostatecné reprezentativni.

9.2.1 Osobni udaje, identifika¢ni znaky

Otazky 1 — 5 se zabyvaly zakladnimi osobnimi a pracovnimi udaji respondentti.

Graf 1 Otdzka & 1 Pohlavi

Pohlavi

mmuZ =Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového poctu respondentt bylo 13 muzd, to je 15,85 % a 69 zen, coz je 84,15 %. Rozdil
V po¢tu muZzl a Zen je vyrazny, ale vzhledem k ¢innosti firmy neni ptekvapivy. Na praci s détmi
se hlasi spiSe zeny, stejné tak v gastro oborech jako je obsluha brasserie a restaurace je typicka

pievaha zen.
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Graf 2 Otazka ¢. 2 Vek

Vékové sloZeni respondentt
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Zdroj: vlastni zpracovani

Rozptyly véku jsem zamémné volila takto, jelikoz je vzhledem k velkému poctu brigadnika
jasné, ze zde pracuje velky pocet mladych lidi. To Setfeni potvrdilo. Nejvice respondenti je ve
véku 18 — 25 let, coz jsou vétsinou studenti VS. Toto rozmezi bylo uvedeno 53x. Stejného poétu
respondentti 11, doséhl veék 15 — 17 let a 36 a vic. U 36 a vic byl jen 1x brigadnik a vSichni
ostatni jsou HPP (kuchafi, ucetni). Nejméné respondentti (7) bylo ve véku 26 — 35 let, tito

vSichni jsou také pracovnici na HPP.

Graf 3 Otdzka ¢. 3 Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Rozlozeni délky pracovniho poméru jsem zvolila dle délky plsobeni firmy, coZ je 4 roky.
0 — 6 mésict ve firm& plsobi 10 respondentii, 7 — 11 mésici 12 respondent. Nejvice
respondentt je ve firmé 1 — 2,5 roku: 34 odpovédi. 26 respondenti zde pracuje 2,6 — 4 roky. 73
% respondentt je ve firm¢ déle jako jeden rok, coz se da vzhledem k oboru pisobeni a délce

fungovani firmy povazovat za dobry ukazatel nizké fluktuace.

Graf 4 Otdzka ¢. 4 Na jakém oddeleni pracujete

Oddélent

ostatni
9%

recepce
7%

® animace m®gastro = recepce ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozlozeni respondenti odpovida i rozlozeni uvedenych oddéleni ve skute¢nosti. Z oddéleni
animaci odpovédélo 33 respondenttl, z gastra 36 respondentt, z recepce 6 respondentli a ostatni

(GCetni, marketing, Gdrzba) 7 osob.
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Graf 5 Otdzka ¢. 5 Typ pracovniho uvazku

Pracovni uvazek

B HPP B brigadnik

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznik vyplnilo 20 pracovnikd na HPP, coz je 24 % respondentl a 69 % zastoupeni vSech
zaméstnancli na HPP ve firmé. Odpovédi od brigadniki je 62, coz je 76 % respondentti a 64 %

vSech brigddnikl ve firmé

9.2.2 Spokojenost
Otazky 6 — 16 se zabyvaji spokojenosti pracovnik.

Graf 6 Otdzka ¢. 6 Spokojenost s fixni mzdou

Spokojenost s vysi fixni mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ano odpovédélo 17 respondenttl, spiSe ano 32, spise ne 23, ne 4 anevim 6 dotdzanych. Srovnani
pozitivnich odpovédi - (ano, spiSe ano): 60 % odpovédi a negativni odpovédi (ne, spise ne): 33
% odpovédi. I kdyz je zde vétsi procento kladnych odpovédi, tato otazka dopadla nejhtife ze

vSech otazek tykajici se spokojenosti zaméstnancu.

Graf 7 Otazka ¢. 7 Spokojenost s pracovni dobou, sménami

Spokojenost s pracovni dobou
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka spokojenosti s pracovni dobou dopadla velice pozitivné. 52 respondenti odpovédélo
ano, 26 spise ano, spise ne 3 a ne neuved| nikdo. Nevim uvedl pouze jeden respondent. Zde se
urcité projevila snaha managementu vychazet pracovnikiim co nejvic vstfic, brigddnici si smény

planuji primarné sami, management ma téméf volnou pracovni dobu.
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Graf 8 Otdzka ¢. 8 Spokojenost s pracovnim prostiedim
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Zdroj: vlastni zpracovani

K otazce bylo doplnéno, ze se tim mysli zdzemi pro personal, vybaveni pracovniho mista,
Cistota, hluk, atd. Otazka opét dopadla velice pozitivné. Ano odpovédelo 26 respondentd, spise

ano 47 respondentd, spiSe ne 3x, ne pouze 1x a nevim 5x.

Graf 9 Otdzka ¢. 9 Spokojenost se vztahy s kolegy
Spokojenost se vztahy s kolegy
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka s nejvétsim vyskytem odpovédi ano — 56 respondentt. Spise ano uvedlo 21 respondentt,

po dvou odpovédich bylo spise ne a ne. Nevim 1x.

Graf 10 Otdazka ¢. 10 Spokojenost se vztahy s nadrizenymi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vztahy s nadfizenymi hodnoti respondenti pozitivné. Ano bylo uvedeno 51x, spiSe ano 21x,

spiSe ne 4x, ne 2x a nevim také 4x.

Graf 11 Otdazka ¢. 11 Spokojenost s chovanim zdkazniku
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Pracovnici ve sluzbach jsou v kontaktu se zakazniky prakticky neustdle, proto i chovani
zakaznikl ovlivituje jejich spokojenost ve firmé. Ano odpovédelo 11 respondentti, spiSe ano
43, spise ne 14 a ne 2 respondenti. Nevim se zde vyskytlo 11x. U této otazky jsem zapomnéla
na pracovniky, ktefi do styku se zdkazniky prakticky viibec nepiichazi (aCetni, pomocna sila
V kuchyni), takze predpokladam, ze vétSina odpovedi nevim je od téchto pracovniki, protoze

neméli moznost odpovédét jinak. Otazka dopadla opét pozitivng.

Graf 12 Otdzka ¢. 12 Spokojenost s naplni prdce
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Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost s naplni prace je nezbytnou soucasti celkové spokojenosti. Otazka dopadla opét
velice pozitivn€. Ano odpovédelo 43 osob, spiSe ano 33, spiSe ne 3, ne neuvedl nikdo a nevim

3 respondenti. Celkem je tedy s naplni prace spokojeno 93 % respondenti.
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Graf 13 Otdazka ¢. 13 Spokojenost s praci celkové
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka na celkovou spokojenost s praci je v podstaté shrnutim predchozich otazek tykajici se
spokojenosti. Logicky by tak mély i vysledky kopirovat trend piedchozich odpovédi, coz zde
vyslo. 93 % odpovédi bylo pozitivnich, ano uvedlo 39 respondentd, spiSe ano 37 respondentt,
spiSe ne 2x, ne se neobjevilo viibec a nevim bylo uvedeno 4x. Celkove lze tedy hodnotit

spokojenost zaméstnancu kladng¢.

Graf 14 Otazka ¢. 14 Doporucil/a byste praci zde pratelim?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 14 by se dala povaZovat za kontrolni k pfedchozi otdzce. Logicky by mélo platit, ze
jsou-li zde pracovnici spokojeni, tak by praci doporudili i svym ptatelim. Odpovedi vysly
pozitivng, pozitivn¢ odpoveédélo 78 % respondentli (ano 46x, spisSe ano 19x). Spise ne uvedlo 7
respondent, ne jeden a nevim 10. Mzeme tak fici, Ze pozitivni trend celkové spokojenosti zde

byl potvrzen.

Graf 15 Otdzka ¢. 15 Premyslel/a jste v poslednich 6ti mésicich o zméné zaméstnani?
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Zdroj: vlastni zpracovani

I kdyz predchozi otazky o spokojenosti zaméstnanci dopadly vSechny pozitivné, coz se
potvrdilo 1 pozitivni celkovou spokojenosti, otdzka uvazovani o zmeéné zaméstnani tak
jednoznacné nedopadla. O zméné zaméstnani uvazuje, nebo za posledni dobu uvazovalo 34
respondentt (41 %), ne uvedlo 42 (51 %), coz je sice 0 10 % vic, ale to neni nijak vyrazny
rozdil. Nevim uvedlo 6 respondenti. Tato otazka potvrzuje znalosti ziskané z teorie, Ze |
relativné spokojeni zaméstnanci mohou firmu opustit a zaroven tak piindsi otdzku, kde by se

firma mohla jesté zlepsit, aby zaméstnanci o odchodu neuvazovali.
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9.2.3 Mira vlivu na spokojenost

Otéazku ¢. 16 tvoftilo 11 bodu, u nichz byli respondenti vyzvani, aby ohodnotili, jak silny vliv
mayji jednotlivé faktory na jejich spokojenost. Pouzita byla skala 1 — 5, kdy 1 je velmi slaby, 2

slaby, 3 neutralni, 4 silny a 5 velmi silny Vvliv. Pro pfehlednou prezentaci vysledkd jsem do

vvvvvv

dualezity dle hodnoceni respondentd.

Tab. 2 Otazka ¢. 16 Mira vlivu na spokojenost

Primérnd hodnota potadi

Vztahy s kolegy 4,50 1.
Vztahy s nadfizenymi 4,35 2.
Pracovni doba 4,29 3.
Pracovni prostredi 412 4,
Jistota zamé&stnani 4,01 5.
Moznost seberealizace 3,82 6.
Vyse zakladni mzdy 3,81 7.
Chovani zakaznik® 3,40 8.
Priplatky k zakladni mzd¢ 3,37 9.
Ostatni zaméstnanecké vyhody 3,32 10.
Moznost kariérniho rastu 3,28 11.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z pruzkumu vyplynulo, Ze nejdileZzitéjsi jsou pro zaméstnance pozitivni vztahy s kolegy, na
druhém misté€ jsou kladné vztahy s nadiizenymi a na tfetim misté je pracovni doba. VSechny
tyto otdzky dopadly v prizkumu spokojenosti shrnutého vyse velice pozitivné. Vyse zékladni
mzdy je az na 7. misté, coz také vysvétluje, to, ze 1 kdyZ otdzka na spokojenost s vysi zakladni
mzdy vySla nejvic negativné z otazek tykajicich se spokojenosti, celkova spokojenost byla

piesto kladna.

56



9.2.4 Motivace

Posledni série otazek se tyka motivace zaméstnanctl.

Graf 16 Otdazka ¢. 17 Dostavdte od svého nadrizeného zpétnou vazbu na sviij pracovni vykon?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zpétnou vazbu dostava 70 % respondentt. Ano uvedlo 29 osob, spise ano 28, spise ne 14, ne 4

respondenti a nevim 7 respondenti.

Graf 17 Otdazka ¢. 18 Je pro Vas diilezité dostavat zpétnou vazbu?

DuleZitost zpétné vazby
40
35 34
30
25
25
20

15 13

Pocet respondentil

10 7

B .
o ]

ano spise ano spise ne ne nevim

[ %]

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zpétna vazba je pro zaméstnance dulezita, to potvrdili ve svych odpovédich. Ano uvedlo 25
respondentdl, spiSe ano 34, spiSe ne 7, ne pouze 3 a nevim 13. Zpétnou vazbu tak oceni 72 %

respondentd.

Na nasledujici otazky €. 19 a €. 20 odpovidali pouze zaméstnanci na hlavni pracovni pomér.

Tab. 3 Otazka ¢. 19 Vyuzivate stavajicich zaméstnaneckych vyhod?

nevim,

Ze mam tu moznost

Stravovani 100% - -
Slevy na dal$i pokrmy a népoje 80% 20% -
Vstup zdarma pro své déti a piibuzné 5% 40% 5%
Vstup zdarma na Vecerni litdni a sleva pro pratele 40% 55 % 5%
Multisport karta 60% 40% -
Slevy na Dolni Moravu 45% 55% -

Zdroj: vlastni zpracovani

Ze zaméstnaneckych vyhod je bezesporu nejvice vyuzivano stravovani, to uvedli vSichni
respondenti na HPP. Na druhém mist¢ jsou slevy na dal$i napoje a pokrmy, ty vyuziva 80 %
respondentli. Vyuzivani dal§ich zamé&stnaneckych vyhod vySlo vyrovnang, poméry mezi
odpovédi ano a ne byly témét vyrovnané. 5 % coZ byl v tomto piipad€ 1 respondent, ktery

uvedl, Ze nevi, Ze ma moznost vstupu zdarma pro piibuzné a na akci pro dospé€lé.

Tab. 4 Otdazka ¢. 20 O jaké dalsi zaméstnanecké vyhody byste mél/a zajem?

Sick days 75 %

Dny dovolené navic 40 %

Ptispévek na penzijni pojisténi 45 %
Stravenky 40 %

Kéava zdarma * 55 %
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Ptispévky na vzdélavaci kurzy = 35 %

Ptispévky na sport, rekreaci 20 %

Vice teambuildingovych akci = 25 %

Jiné prosim, uved’te -

Zdroj: vlastni zpracovani

* Kava zdarma byla v odpovédich uvedena 6x, ale 9 pracovniki, co dotazniky vypliovalo na

ni narok ma, takze vysledek je 55 % (6 z 11 respondentti, ne z celkovych 20).

V této otdzce respondenti mohli zvolit vice moznosti. Nejcastéji volenou odpovédi byly sick
days, tedy 3 proplacené dny volna za rok v pfipadé nemoci (jak bylo v dotazniku

specifikovano). Zajem o sick days vyrazné prevysil ostatni potencionalni benefity.

Na posledni tfi otazky €. 21, 22 a 23 odpovidali pouze brigadnici.

Tab. 5 Otdazka ¢. 21 Vyuzivate stavajicich vyhod, které jsou Vam poskytoviny?

nevim,

Ze mam tu moznost
Stravovani 48% 48% 4%
Vstup zdarma pro své déti a piibuzné 52% 32% 16%

Vstup zdarma na Vecerni litdni a sleva pro pratele 37 % 39% 24 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Zameéstnanecké vyhody pro brigadniky jsou samoziejmé omezengj$i nez pro pracovniky na
HPP. Stravovani vyuzivd téméf polovina dotdzanych, coz je vyrazny rozdil oproti
zaméstnancim na HPP, ktefi jej vyuzivaji vSichni. 2 uvedli, Ze nevi, Ze maji tu moznost. U obou
moznosti vstupti zdarma se vyskytly vyssi % neinformovanosti. Je mozné, ze je to tim, ze je

brigadnikti hodn¢ a vedouci pracovnici jim zapomnéli poskytnout veskeré informace.

59



Graf 18 Otdzka ¢. 22 Motivovalo by Vis zavedeni benefitii, které maji zaméstnanci na HPP
k odpracovani vice smén, vice hodin?

Motivacni benefity pro brigadniky

22
11
5

3
spie ano spise ne ne nevim

25

21
20
15
10
5
0
ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Pocet respondenti

61 % brigadnikti uvedlo, Ze by je zavedeni vice benefitl, jako maji zaméstnanci na HPP,
motivovalo odpracovat vice smén. Ano uvedlo 21 z nich, spise ano 22, spise ne 5, ne 3 a nevim

11 brigadnikd.

Tab. 6 Otdazka ¢. 22 O jaké benefity byste mél/a zajem?

Slevy na dal$i pokrmy a napoje 52 %

Kéva zdarma 53 %
Multisport karta 63 %
Slevy na Dolni Moravu 24 %

Vice teambuildingovych akci 32 %

Jiné prosim, uved’te * 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

*sport a rekreace (1x).
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U této otazky meli respondenti moznost zvolit vice odpovédi. Nabidku moznych benefit pro
brigadniky jsem zvolila po uvazeni, co by bylo a nebylo redlné¢. Samoziejmeé neni mozné

brigadnikim slibovat dovolenou ¢i sick days.

Nejvétsi zajem by brigadnici méli o Multisport kartu. Vice jak polovina by pak méla zajem o

slevy na dalsi pokrmy a napoje a také o kavu zdarma.

9.2.5 Srovnani mezi oddélenimi

Abych doséhla uceleného obrazu situace ve firm¢, tak jsem vysledky nékterych otazek
zpracovala jesté jako porovnani mezi oddélenimi. Nize jsou uvedeny ta srovnani, kde byly
patrné vyraznéjsi rozdily. Pro toto porovnani jsem zvolila rozdéleni, které je ve firm¢ bézné
uzivano, porovnavam tedy gastro oddéleni a herni centrum (dale jen HC), coZ je recepce +
animace. V tomto porovnani je vynechana kategorie ostatni, coz je 7 respondentd, kteti vSichni

patii do stfedniho managementu a udrzby.

Graf 19 Spokojenost s vysi fixni mzdy - srovnani mezi oddélenimi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse fixni mzdy dopadla v celkovém hodnoceni nejhiife ze vSech otazek. V porovnani oddéleni
je z grafu na prvni pohled patrny rozdil v odpovédich mezi oddélenimi. Nejvyraznéjsi rozdil je

u odpovédi Ano, tu uvedlo za HC 14 respondentti a za gastro jen 3 respondenti. Celkové je tak
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spokojeno (odpovéd ano a spiSe ano) 74 % respondentt z HC a oproti tomu jen 44 %
respondentl z gastra.

Graf 20 Spokojenost s chovanim zakaznikii — srovnani mezi oddélenimi
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Rozdily v odpovédich jsou v grafu opét patrné. Opét otdzka v oddéleni gastro dopadla vic
negativné nez v hernim centru. Pozitivné (ano, spise ano) odpovédelo z herniho centra 85 %

respondenttl, z gastro oddéleni 45 % respondentti. Rozdil 40 % je vyrazny.
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Graf 21 Doporuceni prdce zde svym pratelium - srovnani mezi oddélenimi
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| votazce, zda by zaméstnanci doporucili tuto praci svym piatelim, jsou patrné rozdilné

odpovédi mezi hernim centrem a gastrem. Ano, spiSe ano odpovédéla vétSina respondentti

Z herniho centra 87 %, z gastra to pak bylo 67 %. Otazka dopadla kladné v obou oddélenich,

ale za HC opét 1épe. Reflektuje tak pfedchozi srovnavani, Ze zaméstnanci herniho centra jsou

S praci spokojenéjsi vice neZ zaméstnanci z gastro oddéleni.
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Graf 22 Uvahy o zméné zaméstnani - srovndni mezi oddélenimi
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V otédzce, zde respondenti uvazovali o odchodu v poslednich 6ti mésicich opét dopadlo herni
centrum o néco lépe nez gastro oddéleni. Z HC uvazovalo o odchodu 33 % responedntd,

Z gastra témeét jednou tolik — 64 % responedntil.

9.2.6 Shrnuti prizkumu

Celkové bych priizkum ve firm¢ zhodnotila velice kladné. Jsem vSem pracovnikiim za jejich
pomoc se sbérem dat velice vdécna. Necekala jsem, Ze se mi dostatecné mnozstvi odpovédi
podafii ziskat za tak kratky cas. U gastro oddéleni jsem sice musela vice apelovat na vedouci
pracovniky a pfipominat se, ale nakonec odpovédélo dostatecné mnozstvi respondentd

Z kazdého oddéleni.

Co se tyce vysledkt, ty celkove predCily moje o¢ekavani. Upfimné jsem necekala, Ze prizkum
dopadne tak pozitivné. I kdyz ja sama byla ve firmé spokojena (nyni jsem na mateiské
dovolené) nemyslela jsem si, Zze jsou vSichni az tak spokojeni, jak zde uvedli. Jelikoz jsem
pracovala jako vedouci recepce, coz obndselo 1 zastupovat recepcni v pripad€ nemoci, byla jsem
hodn¢ v kontaktu se vSemi pracovniky, ze vSech odd¢leni. Zrozhovorti s nimi jsem
predpokladala, Ze vétsi mnozstvi zaméstnanct neni spokojeno se svou naplni prace, nebo

alespon s nékterymi svymi povinnostmi. Napiiklad animatofi — obsluha atrakci, musi ve
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chvilich, kdy nepousti atrakce (kdyZ je malo navs§tévnikt) utirat prach, vysavat, zametat listi
atd., prosté uklizet kolem atrakci, co je kde potieba. Casto si tak stézuji, Ze vice nez svoji

puvodni, slibovanou napln prace, uklizi.

Dale jsem na zaklad¢ vlastni zkuSenosti predpokladala, ze chovani zakaznikd také nebude
hodnoceno piili§ pozitivné. U mé to ale bylo nejspise ovlivnéno tim, Ze jsem piedtim pracovala
V 4* hotelu (pod stejnou firmou), kde jsem se setkavala s jinym typem zakaznikt a byla zvykla
na tpln¢ jinou komunikaci. Kdyz jsem v hotelu fe$ila riizné problémy a stiznosti, byli zakaznici
vzdy slu$ni a komunikace bezproblémova. OvSem kdyZ jsem musela fesit néjakou stiznost ¢i
problém v Brunu, Castokrat se stalo, ze byli zékaznici velice arogantni, nepfijemni a v par
ptipadech i vulgarni. Na druhou stranu ted’, kdyz uz mam svoje dité, tak chapu, ze pokud
zékaznici nabydou dojmu, Ze byla n&jakym zplisobem ohroZena bezpecnost jejich ditéte, tak
mohou reagovat piehnané. Jenze to jsou vzdy piipady, kdy za to samoziejmé nemize personal
(jednd se o konstrukci atrakci, nebo chovéani jinych zakaznikd) a ten to pak nepravem
,»schytava®™. Stejné tak pracovni prostiedi neni v nejvice exponovanych chvilich uplné idealni,

zejména hluk v centru je opravdu velky. Travit 12ti hodinovou sménu v takovém hluku, muze

byt opravdu narocné a nepiijemné.

Vysledky otazek vztahi s kolegy i s nadtizenymi jsem takto pozitivni predpokladala, jelikoz
vztahy v Brunu byly vzdy velice pozitivni a pratelské. Svoje urcité déla i to, ze je kolektiv tak
mlady a vékove vyvazeny. Myslim, ze to déla i celkové zaméfeni firmy a netradi¢ni pracovni
prostiedi. I pfistup vedoucich je pratelsky a v mnoha ohledech i dost liberalni. Troufam si tvrdit,
ze v béznych firmach nelze takovouto atmosféru vybudovat, natoz aby nastala tak pfirozen¢,

jako je tomu zde.

Otazky tykajici se motivace pracovnikim pro mé také neptinesly zadné velké prekvapeni,
zpétna vazba zde podle mého nazoru funguje dobfe, nebo alespon od vétSiny vedoucich
pracovnikl. To na této firm¢ hodnotim také velice pozitivné, ze zde funguje zpétnd vazba i
pozitivniho charakteru a ne jen ve chvili, kdy zaméstnanci udélaji néco Spatné, jak to byva
bézné. Vyuzivani benefitl vyslo celkem vyrovnané, zdsadni rozdil ve vyuzivani stravovani
zamé&stnancll na HPP (vSichni) a brigddnikl (polovina dotdzanych) je zejména kvili odlisSnym

sménam brigadniki a stalych zaméstnanc.

V porovnani odpovédi mezi hernim centrem a gastrem jsem ocekavala urCité rozdily.
Rozdily ve spokojenosti s fixni mzdou bych pfisoudila tomu, Ze mzda za préaci v hernim centru

je vice mén¢ adekvatni a urcité tu pasobi i ten faktor, Ze zaméstnanci nemaji s ¢im srovnavat (s
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podobnymi pracovnimi nabidkami). Mzda v gastro odd¢leni je lehce pod primérem v tomto
oboru. V riznych barech a restauracich napt. v centru Brna si obsluha a vyd¢la vic penéz. Toto
je ale alespon ¢astecné kompenzovano tim, Ze jsou pracovnici zaméstndni V silné a stabilni
firmé, kde maji svoje jistoty a také maji vSechny penize piiznany oficialné, coz v gastro oboru
stale neni samoziejmosti. Vyrazny rozdil ve spokojenosti s chovanim zakaznikli op€t neni
prekvapivy a je zpusoben problémy v gastru, za které bohuzel zaméstnanci vzdy nemohou.
Jelikoz pro brasserii a restauraci je spole¢na kuchyn, jejiz kapacita neni vilbec feSena na
takovou navstévnost, ¢ekaci doba na jidlo je zde v exponovanych dnech del$i a v brasserii se
tvoti dlouhé fronty. Zakaznici jsou pak na obsluhu nepfijemni, i kdyz ta to bohuZel nemuze tak

uplné ovlivnit.

Rozhodné mé piekvapilo, ze kdyz jsou zde vSichni tak spokojeni, jak uvedli, Ze i pfesto velka
vétSina respondentti uvazuje nebo alespoit pomyslela na zménu zaméstnani. To asi nelze
prisoudit nez lidské povaze a tomu, ze vSichni ob¢as mame tendence premyslet, zda by nam
jinde nebylo jesté o trochu lépe. Také jsem piesvédCena o tom, ze tomu prispiva i soucasna
situace ekonomiky a trhu préce, kdy je vysokd nezaméstnanost a zamé&stnanci si ted” opravdu
mohou vybirat. Opét vétsi procento téchto negativnich odpovédi pfislo od zaméstnanctu gastra,

coz vzhledem k povaze oboru uz tak prekvapivé neni.

9.3 Rozhovor s vedoucim pracovnikem

Na dotaznikové Setfeni navazuje a dopliuje jej rozhovor s panem Mgr. Miroslavem Reznerem,
vedoucim herniho centra. B€hem rozhovoru jsem pana Reznera sezndmila s vysledky vyzkumu
a prodiskutovala jeho nazory a také podle néj o¢ekavané vysledky. Rozhovor zde uvadim ve

struéném shrnuti.

Pan Rezner ptisobi jako vedouci herniho centra 1,5 roku, coZ je i délka jeho piisobeni ve firmé.
Pti svém prichodu, jak to tak byva, vyuzil situace nového, jesté neovlivnéného pohledu zvenci
a prinesl tak s sebou novy eldn, nové ndpady a nova feSeni né€kterych problémi. S novym
vedoucim pfisla i energie pro snahu na zlepSeni personalnich podminek. Zaslouzil se o novy
benefit pro zaméstnance — Multisport kartu a o zvySeni vS§ech mezd (tady si ale nemyslim, Ze je
to Cisté jen jeho zasluha, vzhledem k situaci na trhu by toto navyseni v roce 2019 muselo ptijit

nejspis 1 tak).

Nez jsem pana Reznera seznamila s vysledky dotaznikového Setfeni, zeptala jsem se ho, jak si

mysli, ze vyzkum dopadl. Jeho odpovéd’ vysledky vyzkumu dokonale kopirovala, coz zajisté
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potvrzuje, ze je ¢lovek na spravném misté a svoje podiizené zna a odhaduje velice spravné. Pan
Rezner uvedl, ze ptedpoklada, ze vyzkum dopadl vcelku pozitivné. ,,Jsem presvédcen, zZe jsou
zde pracovnici spokojeni, zejména kviili pratelské atmosfére, ktera zde panuje. Prostredi
(pracovni Kolektiv) a pristup managementu jsou zde rozhodné nejvétsi plusy. Komunikace
managementu je dobra a pevné verim, ze ji tak hodnoti i zaméstnanci. Management se neustdle
snazi o dialog se zaméstnanci, v mnoha pripadech chce zndt jejich nazor a postoje k urcitym
probléemiim a zménam. Zpétna vazba, kterou management poskytuje svym podrizenym je na

velice dobré urovni, je obsahld a hlavné kontinualni.*

Jako nejvétsi slabinu odhadoval fixni mzdu, coz vyzkum potvrdil. K tomu ale dodava: ,,jsem
na zaklade rozhovorii s pracovniky presvédcen, ze oni chdpou vysi svych mezd a védi, Ze dobra
prdce neni jen o penézich. Zaméstnanci ocenuji t0, Ze celkové podminky jsou zde pro né velice
privéetivé, hlavné to, zZe si sami voli smény (vSichni brigadnici), nebo maji volnéjsi pracovni
dobu (vsichni z kancelari) a Ze po nich zde nikdo ,,neslape"’. Samoziejmé plati zde pravidla a
jsou nastaveny urcité hranice, ale celkové je pristup managementu pratelsky a liberdlni a
oc¢ividné to funguje.” On sam jak uvedl, nerad pouziva direktivni styl fizeni a vzdy déla
rozhodnuti aZ po konzultaci s ostatnimi vedoucimi pracovniky, ¢i dokonce se §ir§im okruhem
podiizenych. Samoziejmé ne vZdy naleznou shodu, ale 1 v té€chto pfipadech se snazi, aby jim

svoje rozhodnuti objasnil.

Vysledky srovnani mezi oddélenimi jej také nepiekvapily. Ze jsou mezi hernim centrem a gasro
oddélenim urcité rozdily, se zde fesi dlouhodobé a tyto negativni vysledky ptisuzuje trendu
Vv gastro oboru jako takovém, ktery je takovy dnes bohuzel vSude. Vysoka fluktuace, problémy
sehnat a udrzet si kvalitni personal, atd. K tomu pan Rezner dodava: ,.zejména kuchari jsou
V dnesni dobé opravdu problém. Dostali jsme se do situace, Kdy kuchari maji vyssi platy nez
stredni management, coz je néco, co by bylo jesté pred par lety absolutné nemyslitelné. Rozdil,
jako hodnotu firmé prinasi kuchari a jakou stiedni management je opravdu markantni, ale
stejné nam nezbyde, nez kuchare takto zaplatit, abychom si je alespon na néjaky cas udrzeli.”
Platy kuchait a jejich podminky se neustale zlepsuji, i tak je ale fluktuace stale vysoka a F&B

manager musi neustale fesit rizné problémy s kuchyni.

Dale jsem se pana Reznera ptala, jak je spokojen S persondlni praci vedoucich jednotlivych
usekil, na to mi odpovéde€l, ze je s praci celého stfedniho managementu velice spokojen a je
piesveédcen, ze vSichni svou praci odvadi velice dobie a svédomité. Diky tomu podle néj funguji
Jednotlivymi oddélenimi (tedy animace vs gastro vs recepce), zde je potreba na vzdjemné
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komunikaci a interakci zapracovat. Rozhodné bych byl rdd, kdyby se tymy na jednotlivych
oddélenich vice ustalily, aby bylo méné brigadnikii, ale o to vice by byli kvalitni. Také bych byl
rad, kdyby se vyresily neustdlé problémy s kuchari (zminiované vyse), zejména patrny rozdil

mezi jejich dvema sménami. Stejné jidlo vypada od jedné smeny uplné jinak nez od druhé. "

Jako posledni otazku jsem zvolila, jaké ma pan Rezner vize 0 budoucnosti centra a kam by jej
chtél dale rozvijet? K tomu jsem jesté dodala, zda je viilbec kam rozvijet, jelikoZ obsazenost
nekterych aktivit (narozeninové oslavy, pfiméstské tabory, ¢asto i vstupy) je jiz na hrané
moznosti. To mi pan Rezner potvrdil: ,,jsem samoziejmé velice rdd, jak se za téch par let
fungovani podarilo tyto aktivity rozjet a jsem rad, jak navstévnost roste. Uvedomuji si ale, Ze
kvantita neni vse a nyni se Snazime vice zamérit na kvalitu poskytovanych sluzeb. Z toho diivodu
jsem snizil i hranici stop stavu (moment, kdy do centra nemohou dalsi navstévnici, dokud nékteri
neodejdou) na 500 osob, aby byla tato hranice pro zdakazniky jesté komfortni a unosnd a lépe
zvladnutelna pro persondl. Podle néj se diky tomu, i diky lep$i komunikaci a vétsi snaze fesit
problémy, mnohem vice zlepSilo chovani zédkaznikti k persondlu. ,,Velky potencial vidim ve
Family days, coz jsou firemni akce pro zaméstnance a jejich rodiny (Bruno ma na tyto akce
kapacitu az 800 osob) a také ve Skolnich skupinach, které zapliuji nevyuzitou kapacitu centra
ve vSedni dny dopoledne. V téchto dvou sférdch je jesté prostor kam rist a kam se nyni budou

ubirat snahy marketingu. "

K tomu dodava, ze od zari 2020 za¢ne dlouho pldnovana stavba zimni zahrady, kterd vyfesi
nedostateCnou kapacitu mist v restauraci a zvysi se tak komfort pro zakazniky. Na tuto
prestavbu bude navazovat kompletni pfestavba brasserie Zobka, kterd se zméni na Castecné
samoobsluznou jidelnu (jako je napt. v IKEA). Od této velké zmeény (a opét nemalé investice)
si vSichni slibuji vyfeseni ¢asti hlavnich problému gastro oddéleni. Snizi se fronty v brasserii,
teoreticky bude potfeba mén¢ brigadniki na obsluhu brasserie a kuchaiim se také znacné

odlehdi.

Na zéavér rozhovoru jsem panu Reznerovi nastinila moje ndvrhy na zlepSeni, které podrobné

popisu v navrhové Casti a probrala s nim jeho nazor na n¢ a realnost jejich zavedeni ve firmé.
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111l NAVRHOVA CAST

10 Vlastni navrhy reSeni

V této Casti se zabyvam vlastnimi ndvrhy feSeni prospéSnych pro zameéstnance a zaroven

ptijatelnych pro firmu.

I kdyz v prizkumu nejhiiie dopadla spokojenost s fixni mzdou, zvySeni fixni mzdy mezi mymi
navrhy neni. Jelikoz se mzdy v roce 2019 v§em zvedaly, navrh na dal$i zvySeni fixni mzdy by
nebyl v soucasné dobé realny. Proto se soustiedim na navrhy, které podpoii celkovou
spokojenost a motivovanost pracovnikii a které by mohly alespon ¢astecné vyrovnat vnimané

nedostatky ve mzdovém ohodnoceni.

Tyto ndvrhy také reaguji na fakt, ze 1 kdyz vyzkum dopadl celkové velice pozitivné, tak ptesto
velké procento zaméstnancii uvazuje (nebo uvazovalo) o odchodu. Proto zda navrhuji zavedeni
dalsich benefitl, jelikoz je to slaba stranka firmy a muze to byt jeden z duvodu, proc
zamg&stnanci uvazuji o zméné. Jak bylo uvedeno vySe v seznameni s firmou, moc benefit zde
Vv soucasné¢ dob¢ nefunguje. Zavedeni dalSich benefitd by firmé také mohlo pomoci byt

konkurenceschopnéjsi pii ziskdvani novych zaméstnanct.

Jelikoz je firma na brigadnicich v podstaté zavisla, soustfedim se i na navrhy na benefity pro
né. Je dilezité, aby brigddnici zameéstnavatele vnimali pozitivné a mé€li pocit, Ze se snaZi o jejich
komfort a spokojenost. Zamé&stnanecké benefity pro brigddniky nejsou ve firmach

samoziejmosti, takze by se diky nim z firmy mohl stat v tomto ohledu zajimavy zaméstnavatel.

Navrhovou ¢ast tvoii 3 ¢asti. V prvni €asti se zabyvam navrhy novych benefitl pro zaméstnance

na hlavni pracovni pomér. Jedna se o:
- sick days,
- kdva zdarma.

V dalsi ¢asti se zabyvam novymi benefity pro brigadniky. VSechny, i kdyz tfeba v trochu jiné

podobé uz u zaméstnancti na HPP funguji. Navrhy tvofi:
- sleva 30 % na pokrmy a népoje,

- kava za nakladovou cenu,
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- Multisport karta.

Posledni ¢ast tvoii navrhy pro zlepSeni soucasné situace a podtrzeni spokojenosti zaméstnancu

a snaha najit feSeni pietrvavajicich problému v gastro oddéleni. Zde navrhuji:
- teambuildingy,

- vzdélavaci kurz pro vedouci pracovniky gastro oddéleni.

10.1 Benefity pro zaméstnance na HPP

10.1.1 Sick days

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze o zavedeni sick days, by byl ze strany zamé&stnancii na
hlavni pracovni pomér nejvétsi zajem. Tuto moznost zvolilo 75 % respondentt. Proto sick days
uvadim jako prvni a hlavni z navrhi, jelikoz je to pro vSechny zaméstnance na HPP nejvétsi
zména, troufam si tvrdit, Ze i nejvetsi prinos, ktery je zaroven pro zaméstnavatele nejvetsim

nakladem ze v§ech mych navrhi.

Jak jsem v dotazniku zaméstnanctim upiesnila, sick days znamena placené dny volna v ptipad¢,
7ze je zameéstnanec nemocny. Nemusi vSak dokladat potvrzeni od I€kare a brat si tak
neschopenku ¢i dovolenou. Pocet dni si kazda firma voli sama. Tyto dny bych zavedla pro
kazdého zaméstnance 3 rocné (v dotazniku bylo uvedeno, ze se jedna o 3 dny). Jeden den je
malo, to by nebylo zaméstnanci vniméno jako velky benefit. Idealni by bylo 5 dni, ale zistanu
u 3, aby to bylo ze strany predstavenstva firmy pfijatelné. Casem by se samoziejmé mohl pocet
dni zvySit na 5. Nebo se pocet dni navysi jen pro management, tak jako ted’ ma 25 dni dovolené
a bézni zaméstnanci jich maji 20. Tato forma benefitu je v poslednich letech ¢im dal tim
obliben¢jsi a ve firmach se stale vice zavadi. Stale vSak neni samoziejmosti a jsem presvédcena,
7e zde bude zaméstnanci vniména velice pozitivng, jako dalsi krok o snahu k jejich vétsi

spokojenosti a motivovanosti.

I pro zaméstnavatele mize byt zavedeni sick days vyhodou. Zejména v tom, ze zaméstnanci, i
kdyz se neciti dobie, nepijdou za kazdou cenu do prace, coz se v mnoha piipadech stava.
Obzvlasteé prvni den nemoci, kdy jesté ¢ekaji, jak se vyvine a zda budou muset k 1ékati, nebo
ne. Takovymto chovanim mohou nakazit své spolupracovniky a situaci ve firm¢ zkomplikovat

jeste vic, nez kdyz par dni neptijdou. Ve sluzbach vSeobecné¢ a stejné tak v této firmé je potieba,
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aby byly smény pokryty, takze chybi-li pracovnik, musi jej né¢kdo nahradit (napf. nemizeme

oteviit centrum bez recepcni), nemoc vice pracovnikli najednou byva dost komplikovana.

Naklady na zavedeni 3 dnt sick days rocné¢ pro vSechny zameéstnance jsou vycisleny

V nasledujici tabulce.

Tab. 7 Vypocet nakladii na sick days

Pocet zaméstnanct 29
Primérna mési¢ni mzda (ze smluv k 1.1.2020) 28 000 K¢
Primérny pocet pracovnich dnli v mésici 20
Primérna mzda na 1 den 1400 K¢
Néklady na sick days pro jednoho zamé&stnance 4 200 K¢
Néklady na sick days pro vSechny zaméstnance 121 800 K¢

Naklady na sick days pro vS§echny zaméstnance vcetné odvodi 162 968 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypocet: Primérnd mzda na jeden den: 28 000/20, Néklady na sick days pro jednoho
zamé&stnance 1 400*3, Néklady na sick days pro vSechny zaméstnance 4 200*29, Naklady na

sick days pro vSechny zaméstnance véetné odvoda 121 800*1,338.
Pravidla Cerpani sick days:

Zavedeni ani Cerpani sick days neni upraveno v zdkoniku prace, takze podminky jejich cerpani
jsou Ciste€ na tom, jak si je firma nastavi. Musi je tak upravit ve své interni smérnici. Podminky

cerpani navrhuji takto:

- Narok na Cerpani sick days maji vSichni zaméstnanci na hlavni pracovni pomér po
uplynuti zkuSebni lhtity.

- Pfi nastupu béhem roku mé zaméstnanec narok na 1 sick day za 4 odpracované meésice.

- Sick days je mozné Cerpat v kuse, nebo vsechny dny zvlast.

- Pokud zaméstnanec sick days nevyuzije, nenalezi mu zadné ndhrada, ani se nepfevadi
do dalsiho kalendéiniho roku.

- Nahrada mzdy se pii Cerpani sick days pocitd z vySe primérné mzdy.

- Zaméstnanec musi Cerpani sick days ohlésit svému pfimému nadiizenému a nasledné si

jej zaznamenat v pracovnim vykazu.
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- Kontrolu ¢erpani sick days ma na starost personalni ticetni.

10.1.2 Kava zdarma

Dal$im mym navrhem benefitu pro zaméstnance na hlavni pracovni pomér je zavedeni kavy
zdarma. Jak uz jsem uvedla pfi seznameni se stavajicimi benefity ve spolecnosti, top a sttedni
management ma narok na 3 kavy zdarma denné. Z prizkumu vyplynulo, Ze 55 % zaméstnanct
na HPP by mé¢lo o kdvu zdarma zdjem. Tento navrh neni moc ndkladny a rozhodné jej
zamg&stnanci oceni jako vstficny krok a snahu udélat néco pro jejich komfort a spokojenost.
Zmeéna se tyka 19 z celkovych 29 zaméstnancti na HPP, protoze ostatni patii do managementu
a kdvu zdarma jiz maji.

Odhad nakladii na zavedeni 1 kavy zdarma pro zaméstnance na HPP vycisluje nasledujici

tabulka.

Tab. 8 Vypocet nakladii na kavu zdarma

Nakupni cena kavy 8 K¢
Odhad provoznich nékladi na 1 kavu 4 K¢
Nékladova cena 1 kavy 12 K¢
Pocet zaméstnanct 19

Primérny pocet pracovnich dni pii sménném provozu 183

Rocéni naklady na kavu zdarma pro zaméstnance 41 724 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Vypocet: nakladova cena kavy 8+4, Ro¢ni ndklady na kévu zdarma pro zaméstnance

12*19*183.

Vsichni zaméstnanci, kterych se zména tyka, pracuji na sménny provoz: kratky / dlouhy tyden,
proto je pocet pracovnich dni 183 (365/2) a ne primérnych 240 pracovnich dni v roce.
Odhad provoznich nakladt na 1 kavu je opravdu jen odhad, tézko se vycisluje, za kolik K¢ je
spotfeba energie a vody na pripravu jedné kavy a nasledném umyti $alku od ni. Stejné tak prace
obsluhy kavu pfipravit a namarkovat. Jelikoz se ke kavé musi pocitat i s mlékem a cukrem,

tento odhad jsem kalkulovala radéji vyssi. Celkové ro¢ni néklady jsou opravdu maximalnim
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stropem, jelikoz zde nejsou brany v tivahu dovolené, nemoci a fakt, ze ne kazdy kavu pije.

Reélna ¢astka by tak mohla byt nizsi.

Systém, jak zaméstnanctim poskytnout kavu zdarma, aby jej nikdo nemohl zneuzivat, ve firmé
jiz funguje. V informa¢nim systému ma kazdy zameéstnance svij profil a vse se tak Gictuje ptimo
na jeho jméno. Je mozné nastavit pro celou skupinu zaméstnanci funkce, aby se pfi
namarkovani na konkrétniho ¢lovéka 1x cena kavy automaticky vynulovala. Tato funkce uz
funguje u kavy managementu, a proto zde nejsou zadné technické piekazky, ani dalsi naklady
spojené se zavedenim tohoto benefitu. Kazda dalsi kava by pak byla se slevou 30 %, jako to

maji zaméstnanci doposud.

10.2 Benefity pro brigadniky

Jelikoz je firma na brigadnicich zavisla, je dilezité starat se 1 0 jejich spokojenost a motivovat
je k loajalité k firm¢ a setrvani v ni. Proto zde uvadim navrhy benefiti pro brigadniky. Je to
néco, co brigadnici mohou chapat jako vstiicny krok a vétsi snahu o jejich komfort a
spokojenost. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod i brigadnikim neni bézné ve firmach

samoziejmosti a i tento fakt by mohl byt ze strany brigadniki ocenén.

10.2.1 Sleva 30% na dalsi pokrmy a napoje

Zamgéstnanci na HPP tuto slevu maji vSichni a bézné€ ji vyuzivaji. Sleva je stejné jako kava
zadana Vv systému pro celou skupinu zaméstnanci a systém ji aplikuje automaticky. Kdyz
obsluha namarkuje dané polozky konkrétni osobé, jidlo a piti se automaticky zlevni, tim je
predchdzeno chybovosti, moznosti zneuziti a také to nijak nezdrzuje obsluhu.
Zavedeni tohoto benefitu nebude stat firmu Zadné néklady. Systému funguje, jen se do n¢j
nastavi sleva pro dal$i skupinu. Naopak zavedeni tohoto benefitu miize pro firmu znamenat
zvySeni vynosu.

Sleva 30 % je samoziejmé z béZné prodejni ceny jidla, napojl, cukrovinek, atd. Prodejni cena
je v pfipadé v centru uvareného jidla nasazena oproti nakladové cené¢ primérné o 150 %.
V extrémnich piipadech mize byt tato cena i Sestindsobna (u pizzy, té€stovin). U produkti, které
se prodavaji v nezménéné podobé¢, jak byly nakoupeny (balené napoje, kupované dezerty,

balené zmrzliny, cukrovinky, atd.), je primérné prodejni cena oproti nakladové o 60 % vyssi.
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Opét je zde par extrémnich ptipadi, kdy je nakupovany produkt tak drahy, Ze nelze jeho cenu

prilis nadsadit, v zadném ptipad¢ ale neni prodejni cena nizsi nez nakladova cena + 30 %.

Z dané¢ho shrnuti je tedy jasné, ze se firm¢ zavedeni tohoto benefitu vyplati a je velice
pravdépodobné, ze tim brigaddniky motivuje si zde vice kupovat obcCerstveni a zvySovat tak

firm¢ zisk. O tento benefit mélo v dotaznikovém Setieni zdjem 52 % respondentl.

10.2.2 Kéva za nakladovou cenu

V dotazniku byla pro brigadniky jako mozZnost dal$iho benefitu uvedena kdva zdarma, stejné
jako pro zaméstnance na HPP. Tuto moZznost by uvitalo 53 % respondentii. Vzhledem
k velkému poctu brigadnikd (i kdyz samoziejmé neodpracuji tolik smén jako pracovnici na
hlavni pracovni pomér) vim, Ze by zavedeni tohoto benefitu bylo ze strany firmy nepfijatelné.
Proto navrhuji zavedeni 1 kdvy denné pro brigddniky za ndkladovou cenu. Tedy za vyse

uvedenych 12 K¢.

Toto opét neni problém v systému nastavit tak, aby $la tato moznost pro kazdého jen 1x denné,
sleva na vsechny dalsi kavy by pak byla jiz jen vySe zminénych 30 %. V tomto je informacni
systém spolehlivy a vedeni se tak nemusi obavat, Ze by na tom obsluha néjak podvadéla. Stejné
tak Ize denné (tydné, meési¢n€) kontrolovat, kolik se takovychto kév prodalo, 1 kterym

konkrétnim lidem a i kdo je namarkoval.

Tento novy benefit bude opét vniman kladné a jsem si jista, Ze by jej spousta brigadnikii ocenila,
1 kdyZ neni tpln€ zdarma, jak bylo piivodn€ uvedeno. Zaroven pro firmu opét nevznika zadny
naklad. Tento benefit by tak dotvofil systém ,.kavovych benefiti®, ktery by tak fungoval pro
vSechny pracovniky ve firm¢ (management 3 kévy zdarma, HPP 1 kéva zdarma, brigadnici 1

kéva s vyraznou slevou).

10.2.3 Multisport karta
O multisport kartu byl ve vyzkumu ze strany brigadnikti nejvétsi zajem. Tuto mozZnost by

ocenilo 63 % respondentd.

Se soucasnymi podminkami fungovani multisport karty ve firmé mé seznamil vedouci herniho
centra pii naSem rozhovoru. Nyni na tuto kartu maji narok vSichni zaméstnanci na HPP, ktefi

si 0 ni zazadaji a Castecné si ji uhradi. Celkova cena multisport karty je 800 K¢ za mésic.
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Zamgéstnanci si nyni hradi 350 K¢ a zbylych 450 K¢ jim hradi zaméstnavatel. Multisport karta

plati kalendaini rok a je vystavena na jméno zaméstnance.

Dva vyse uvedené benefity bych zavedla pro vSechny brigaddniky bez rozdilu, multisport karta
by byla ale pouze pro vybrané brigadniky. Jelikoz je platné po cely rok a drziteltim ptinasi velké
mnozstvi vyhod, neni mozné a ani zddouci, aby se poskytla v§em brigadnikiim bez rozdilu. To,
kterym brigadnikiim bude moznost této karty nabidnuta, by urcil kazdy vedouci za sviij usek.
Ur¢ila bych minimalni hranice, které musi navrzeni brigadnici spliiovat a to, aby méli ve firme

odpracovano alespon 6 kalendainich mésict a 150 hodin.

Opét zlstdvam nohama na zemi a vim, Ze ze strany predstavenstva by bylo nepfijatelné tuto
kartu brigddnikiim ¢aste¢né hradit. Proto milj navrh spoc¢iva v tom, Ze si brigaddnici uhradi celou
cenu Karty, tedy 800 K¢ / mésic. | tak se jedna o velice vyhodny benefit (800 K¢ je primérna
cena mési¢ni permanentky do jedné posilovny, multisport karta plati ve velké spousté zatizeni
- posilovny, skupinové lekce, bazény, kurty, atd.). Poskytneme tak brigddnikiim dalsi benefit,
ktery by jim opét m¢l ukazat, Ze se zaméstnavatel snazi zlepSovat jejich podminky. Zaroven by
se tento benefit jen pro vybrané brigddniky mohl stat nastrojem motivace pro odvadéni kvalitni

prace a odpracovani urcitého poctu hodin.

Jako v ptredchozich 2 ptipadech poskytneme pracovnikiim dalsi benefit a firmu to nebude nic
stat. Jediny ndklad je spojen s €asem persondlni Ucetni, kterd by musela pfipravit vybranym

brigadniktim podklady a zajistit smlouvy na kartu a jeji ihradu.

10.3 Teambuildingy
Tento navrh uvadim jako ndvrh feSeni problému spoluprace mezi oddélenimi. Navrh by mél
fungovat na vylepSeni schopnosti spoluprace mezi oddélenimi a na utuzeni dobrych vztahii a

ptatelské atmosféry, kterych si zde pracovnici ceni nejvice.

Problém nedostate¢né komunikace mezi odd€lenimi panuje v centru dlouhodobé, z vlastni
zkusenosti jsem jej vnimala a mluvil o ném Vv rozhovoru i vedouci herniho centra. Zminil jej
jako jednu z véci, které by chtél v centru zlep$it. Tento navrh je nejen feSenim urcitych

nedostatkd, ale zaroven dalSim benefitem pro vSechny pracovniky.

Teambuildingy jsou v poslednich letech velice oblibenou a neustale se rozSifujici formou

utuzovani pracovniho kolektivu a benefitu pro zaméstnance. Moznosti, jak teambuilding
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pojmout, je v dnesni dob& nepieberné mnozstvi a nase centrum je jednou z nich. Teambuildingy

pro firemni klientelu zde dobfe funguji a jsou ¢im dal tim vice oblibené.

Nevidim proto divod, pro¢ nevyuzit vSech vyhod, které nam naSe centrum poskytuje.
Samoziejmé na to by $lo namitnout, ze pracovnici zde travi velké mnozstvi ¢asu a nebudou zde
jesté chtit travit i sviij volny ¢as. Opak je ale pravdou, i kdyz zde pracovnici travi spoustu ¢asu,
piesto sem radi prijdou i ve svém volnu a vyzkousi si tak atrakce, na které se jinak nedostanou.
To potvrzuje i1 z4jem o Vecerni létani pro dosp€lé, které vyuziva 40 % HPP a 37 % brigadnikii.
Navic uspotadat teambuilding pro tak velky pocet lidi je na mnoha mistech (laser game,

bowling) naro¢né i nakladné.

Podklady pro teambuildingy — rtizné hry a ukoly jsou zde jiz trvale v inventafi a proto by tato
pfiprava nestdla zadny Cas a naklady. Samoziejm¢ nc¢kolik animatorti by muselo stanovisté
pripravit, ale to neni nijak ¢asové narocné. Idealni doba pro potfadani naseho teambuildingu je
v pond¢li po uzavieni centra, tedy ve 20 hod. Pond¢€lky jsou vSeobecné nejméné vytizené dny,
proto personal, co mé ten den sménu bude mit prostor teambuilding pfipravit a zdroven ale
nebude pfili§ vyCerpany a muze se jej také zucastnit. Teambuilding je urcen pro vSechny

zaméstnance a brigddniky vcetné sttedniho a top managementu.

Jelikoz se akce bude konat v naSich prostorach, nevzniknou zde naklady na vstupné apod.

Jedinymi ndklady zde bude obcCerstveni a spotieba energii, které nasledné vypocitam.

Tab. 9 Vypocet nakladii na teambuilding

Spotieba energii 4 hod (zaokrouhleno) 1 500 K¢
Obcerstveni 13 500 K¢
Odhad nikladi na 1 teambuilding 15 000 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysvétleni nakladu:

Herni centrum je energeticky velice ndrocné, topeni / klimatizace, osvétleni a predevsSim
nékolik velkych atrakci, do kterych je neustdle hnédn vzduch, maji velkou spotiebu elektrické
energie. M¢si¢ni zalohy na elektfinu v centru ¢ini 107 000 K¢. Tuto ¢astku jsem vydélila

prumérnym poc¢tem hodin, co je centrum mési¢né v provozu (344 hodin) a ziskala tak hodinovy
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naklad energetického provozu centra (311 K¢ za hod, 4 hod = 1 244 K¢&). Tuto ¢astku jsem
v tabulce zaokrouhlila na 1500 K¢, aby zde bylo zahrnuto i vodné a sto¢né. Pro nas
teambuilding je tato ¢astka redlnd, pti provozu centra, kdy se zde pohybuje i 1 000 lidi denné,

je suma na vodné a stocné také vysoka, ale tim se tato prace nezabyva.

S obcerstvenim se pocitd formou rautu. Samoziejmé obcerstveni formou rautu je velice
variabilni. Aktualni rautova nabidka se v nasem centru pohybuje od 300 do 500 K¢ na osobu
dle typu rautu. Jedna se o prodejni ceny. Kdyz pro nas teambuilding ptfipravime jednodussi raut
za 300 K¢ / osobu v prodejnich cenach, ndkladova cena ¢inni maximalné 150 K¢ na osobu.
Spise méng, ale radéji opét necham horni hranici, ptes kterou se naklady urcité¢ nedostanou.
V centru nyni pracuje 126 osob celkem, nikdy se nepovede, aby se na teambuilding vSichni
dostavili, proto obcerstveni kalkuluji na 90 osob. V redlu bude samoziejmé pocet osob dan

ptedem, jelikoZ zaméstnanci budou potvrzovat svoji Ui€ast na akei.

Jak ukazuje tabulka celkové naklady na jeden teambuilding ¢ini 15 000 K¢&. Zavedla bych tyto
teambuildingy 3 do roka, celkové naklady by tak ¢inily 45 000 K¢.

10.4 Vzdélavaci kurz pro vedouci pracovniky gastro oddéleni

V porovnani vysledkli dotaznikového Setfeni mezi gastro oddélenim a hernim centrem jsou
patrné rozdily. VSechny tyto rozdily vysly jako vice negativni pravé v gastru. Problémy v gastro
oddéleni zmifnuje v rozhovoru i vedouci herniho centra. Pfi tvorbé navrhi jsem dlouho
pfemyslela, co vymyslet, aby se situace na gastru zlepSila a vyrovnala situaci v hernim centru.
Také jsem si dlouho ldmala hlavu, jak a pro€ tato situace vznikla a kde je vlastné ,,zakopany

ee

pes™.

Jak jiz zminuji ve své praci vyse, gastro obor je zcela specificky a odlisSny od vSech ostatnich.
Ale na druhou stranu, potad se jedna o stejnou firmu, stejné pracovni podminky, stejné pracovni
prostiedi a stejné finan¢ni ohodnoceni (nebo vyssi, jak zminil vedouci herniho centra). Tak pro¢
nejsou 1 vysledky vyzkumu vyrovnané? Pro¢ jsou zaméstnanci na gastru vice nespokojeni a

jednou tolik jich uvazuje o odchodu? Pro¢ je zde tak vysoka fluktuace?

Jediny rozdil, ktery jsem zde shledala (samoziejm¢é kromé néapln€ prace) je v ptistupu
managementu. Pro objasnéni situace zde srovndm management animaci a recepce (herniho

centra) s managementem gastra.
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Provozni manaZzefi herniho centra jsou vSichni mladi (primérné 27 let) a v jejich pfistupu
k vedeni lidi je to hodné znat. I kdyz ani jeden z nich nema vystudovany manazersky obor,
hodn¢ se tidi modernimi trendy ve vedeni lidi a ocividné to funguje. Hlavné se vSichni
personalni praci dost vénuji, i kdyZ to zdaleka neni jejich jedind napln prace. Snazi se také se
svymi zaméstnanci parkrat do roka nékam vyrazit, takze kazdé oddéleni zvlast’ porada takovy
mensi nizkonakladovy teambuilding (ktery nehradi zaméstnavatel). K tomu bych jesté dodala,
ze v dotaznikovém Setfeni se na konci v prostoru pro vyjadieni objevily 2 odpovédi, které obé

shodn¢ (jmenovité) velice chvalily tento stfedni management herniho centra.

V managementu gastra také nikdo nema manazerské vzdélani, vSichni jsou l1éta v oboru. Hlavni
problém managementu gastra je, Ze se neustale pohybuje v ,,za¢arovaném kruhu®. Zaméstnanci
nejsou spokojeni — odchazi — management to musi fesit, pfipadné i za né pracovat — nema cas
na persondlni praci — zaméstnanci nejsou spokojeni — odchazi. Manazefi se personalni praci
vénuji minimalné, protoze na ni prosté nemaji ¢as. Neuvédomuji si vSak, ze pravé to muize
zpusobovat tyto, nebo dalsi problémy. Kdyz jim jednou na poradé managementu vedouci
animatori radil, aby také se svymi podiizenymi obc¢as nékam zasli, odpovédi mu bylo, Ze jejich
zaméstnanci jsou unaveni z prace a nechtéji se ve svém volnu s nikym z prace vidét. Upifimné

pochybuji, Ze se jich na to kdy zeptali.

Z vyse uvedeného shrnuti proto vyplyva, Ze manaZerské Skoleni pro top a stfedni management
gastra by mohl byt feSenim této situace. Jsem si jistd, Ze by persondl zménu piistupu ocenil a
zmény by mohly vést k celkovému zlepsSeni situace, zvySeni spokojenosti zaméstnanci a

snizeni fluktuace.

Pro tento navrh jsem udé€lala prizkum nabidky vzdélavacich kurzl na internetu. Nabidek kurzi
je tam opravdu velké mnoZstvi. Kurzy pro manaZzery v oblasti leadership, vedeni pracovniho
tymu a rozvoj manazerskych dovednosti jsou vétsinou na 3 — 5 dni a primérna cena je okolo
23 000 K¢ / osobu. Toto shrnuti jsem ucinila na zéklad¢ 3 vytipovanych kurzt (ManaZerska
akademie — Pefekt.cz, Leadership: Rozvoj manazerské vykonnosti — Agentura Aha.cz a Vedeni
pracovniho tymu — Gradua.cz). VSechny 3 vytipované kurzy se pofadaji i v Brné, tak by zde
nebyly dalsi naklady spojené s ubytovanim a dopravou manazerti. Na toto Skoleni by méli jit

F&B manager a provozni, celkova cena by tedy byla 46 000 K¢.

Cena kurzl je pomérné dost vysoka, ale jedna se o jednorazovou investici a jsem piesvédcena,

ze potieba zmény je zde tak silnd, Ze se investice vyplati. Provozni je ve firm¢ od zacatku
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fungovani herniho centra, F&B manager 2,5 roku. Oba za tu dobu nékolikrat dokézali svoji

logjalitu k firm¢, a proto by ani otazka vysoké investice do jejich osob neméla byt problém.

10.5 Shrnuti navrhové ¢asti
Zavrseni moji diplomové prace tvoii celkem 7 navrhii pro firmu. Jelikoz se prace zabyva
motivaci a spokojenosti zaméstnanct, vétSinu navrht tvoii nové benefity, které vSeobecné

zvysuji spokojenost a jsou pouzivany jako nastroj motivace pracovniku.

Celkove jsem se v navrhové Casti snazila drzet pfi zemi. Je to proto, aby byly navrhy redlné a
pro firmu pfijatelné, ale zaroven zaméstnancim piinesly nové vyhody a zvySeni pocitu
komfortu ve firm¢. Samoziejmé Ize namitnout, Ze jsem zde nenavrhla nic ,,svétoborného®, ale
vzhledem Kk soucasné situaci ve firmé, kdy jsou benefity na minimalni Grovni, jsem
presvédcena, ze se jedna o velké kroky, jak ze strany firmy, tak pro vysledny efekt u

zaméstnancu.

Jsem piesvédcena, ze novy benefit 3 dny sick days pro zaméstnance na HPP je skvélym
feSenim, zavést pro zamé&stnance novy, atraktivni benefit. Jedna se o nejndkladnéj$i zménu, ale
vzhledem k velikosti a obratim firmy nevidim davod, pro¢ by tento benefit nemohl byt
zaveden. Druhy benefit na kdvu zdarma pro zaméstnance na HPP netvoii velky néklad, ale
podle mé bude znamenat velkou zménu ve vniméni zaméstnancii. (VSichni z nich samoziejmé
vi, Ze management ma 3 kavy zdarma). Podle m¢ tento krok alespon ¢astecné snizi vnimané
rozdily mezi béZnymi zaméstnanci a managementem a zaméstnanclim pfinese pocit, Ze 1 jim se

firma snaZi praci zptijemnit a pfinaset urcity komfort.

Vsechny tf1 navrhy pro zavedeni zaméstnaneckych vyhod pro brigadniky nejsou spojeny
S zadnymi dal§imi finan¢nimi naklady. Pfesto povedou k zvySeni spokojenosti a motivace
brigadnikt. Jak jsem jiz uvedla, firma je na brigddnicich zavisla a proto je nezbytné starat se o
jejich spokojenost a snazit se je motivovat k loajalité k firm¢ a setrvani v ni. Jsem si jistd, Ze
management herniho centra si je toho pln¢ védom, bohuzel uz ne tak predstavenstvo firmy.
Proto jsem musela navrhy vymyslet tak, aby byli za minimalni, idealn€ zddné naklady, cozZ se
mi nakonec povedlo. Zejména u 30 % slevy na vSechny pokrmy a napoje jsem nepochopila,
proc ji firma brigadniklim nezavedla jiz davno. Pfi rozhovoru s vedoucim herniho centra jsem
se jej na to zeptala a vlastné mi nebyl schopen fici, pro€ to zde jiz nefunguje. Jediny dvod je,

7e to nikoho z vedeni nenapadlo fesit.
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Ptedposledni navrh v podobé teambuildingovych aktivit pro vSechny je podle mé dokonalym
spojenim n¢kolika faktort. Je to dal$i novy benefitu pro vSechny a zaroven se zapracuje na
zlepSeni komunikace mezi oddélenimi. Utuzi se dobré vztahy na pracovisti (jak mezi
pracovniky navzajem, tak s managementem) a zaroven se skvéle vyuzije pracovisté, které je

presné k tomu urcené (a ostatni firmy piesné za tohle plati nemalé ¢astky).

Posledni navrh, $koleni managementu gastro oddéleni je pomérné nakladny, ale investice do
vzdé¢lani by nikdy neméla byt Spatna. Prinese-li kurz ocekavané vysledky, mohla by se situace

na gastro odd¢€leni zlepsit a pocatecni investice by tak ptinesla nékolikandsobné¢ vyssi hodnotu.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit stavajici personalni situaci ve firmé a za pomoci
informaci ziskanych provedenou analyzou, navrhnout vhodné zmény. Zmény ve firmé se mély
tykat zejména zvySeni motivace zaméstnancu a jejich spokojenosti, coz obvykle vede k lepSim

pracovnim vykontim, vyssi loajalit¢ k zaméstnavateli a nizsi fluktuaci.

Pro kompletni pochopeni dané problematiky byla nejprve zpracovana teoretickd vychodiska
prace z dostupné odborné literatury. V dal$im kroku byla popsana spolecnost, jeji zaméteni a
persondlni situace — potieba persondlu, jeho vytizeni, systém odménovani, zaméstnaneckeé

vyhody a pracovni podminky a prostiedi.

Nasledn¢ bylo ve firmé provedenou dotaznikové Setfeni, jehoz se zcastnil dostate¢ny pocet
respondentll a pfineslo tak realny odraz soucasné situace ve firmé. Vyzkum dopadl velice
pozitivng¢ a potvrdil, Ze jsou zaméstnanci ve firm¢e spokojeni. Na druhou stranu se zde objevily
znaéné rozpory, které se pak staly podnétem pro navrhové feseni. Dalsi informace, ze kterych
navrhova ¢ast vychazela, jsem ziskala z rozhovoru s vedoucim pracovnikem a také z vlastni

zkuSenosti ve firmé.

Navrhova ¢ast obsahuje navrhy novych benefitli, kterych v soucasnosti ve firm¢ moc neni,
proto je velice pravdépodobné, ze povedou ke zvyseni spokojenosti zaméstnanci na HPP 1
brigadnikdl, pro které jsou zde také navrZzeny nové benefity. Navrhy novych benefitid jsou také
reakci na fakt, Ze 1 kdyZ celkovéa spokojenost zaméstnanct dopadla dobte, pfesto jich hodné

uvazuje o odchodu z firmy. Dalsi navrhy jsou pak reakci na problémy pietrvavajici ve firmé.

Vsechna feSeni jsou navrzena tak, aby byla pfinosna pro zaméstnance a aby vedla ke zlepSeni
situace ve firmé, ale zaroven byla pfijatelnad ze strany managementu a piedstavenstva firmy.
I kdyz se nejedna o velké zmény, vSechny by mohly vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti,
zvySeni jejich motivace a loajality, snizeni fluktuace a také ke zvySeni konkurenceschopnosti

firmy na trhu prace.
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PRILOHY
Dotaznik

Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni kratkého dotazniku k moji diplomové praci na téma spokojenost a motivace
zaméstnanc(. Vyplnéni Vam zabere jen par minut a je to samoziejmé zcela anonymni.

Velice Vam dékuji!

Sandra Ondrackova (byvala vedouci recepce)

1) Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2) Kolik je Vam let?

a) 15-17
b) 18-25
c) 26-35
d) 36avic

3) Jak dlouho v Brunu pracujete?
a) 0-6 mésicl
b) 7-11 mésicu
c) 1-2,5rokl
d) 2,6—4roky

4) Na jakém oddéleni pracujete?
a) Animace
b) Gastro
c) Recepce
d) Jiné (Udrzba, uklid, uétarna)

5) Jaky je Vas pracovni tivazek?
a) Hlavni pracovni pomér
b) Brigadnik

6) Iste spokojen/a se svou fixni mzdou?
a) Ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
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e) Ne

7) Jste spokojen/a s pracovni dobou, sménami?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Nevim
d) Spisne
e) Ne

8) Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim? (zazemi pro personal, vybaveni pracovniho mista,
Cistota, hluk, ...)
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

9) Jste spokojen/a se vztahy s kolegy?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

10) Jste spokojen/a se vztahy s nadfizenymi?
a) Ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

11) Jste spokojen/a s tim, jak se k Vam chovaji zakaznici?
a) Ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

12) Jste spokojen/a se svou naplni prace?
a) Ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne
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13) Jste se svou praci celkové spokojen/a?
a) Ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

14) Doporucil/a byste praci v Brunu svym pratelim?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

15) Pfemyslel/a jste v poslednich 6ti mésicich o zméné zaméstnani?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim

16) Uved'te prosim, jak silny vliv maji jednotlivé faktory na Vasi spokojenost?
(1 velmi slaby, 2 slaby, 3 neutrdlni, 4 silny, 5 velmi silny)
a) Vyse zakladnimzdy 12345
b) Priplatky k zakladni mzdé 12345
c) Ostatni zaméstnanecké vyhody 12345
d) Pracovnidoba12345
e) Pracovniprostiedi12345
f) Vztahyskolegy12345
g) Vztahy s nadfizenymi12345
h) Chovani zdkaznik012345
i) Jistota zaméstnani12345
j)  Moznost seberealizace 12345
(to Ze Vds prdce bavi, naplnuje Vds, umoZriuje Vads osobni rust)

k) Moznost kariérnihordstu12345

17) Dostavate od svého nadfizeného zpétnou vazbu na svtij pracovni vykon?
a) Ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne
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18) Je pro Vas dllezité, aby byl Vas pracovni vykon nadfizenymi hodnocen?

a)
b)
c)
d)
e)

Ano
Spise ano
Nevim
Spis ne
Ne

vrs s

19) JEN pro HPP / DPP Vyuzivate stavajicich zaméstnaneckych vyhod?

a)
b)
c)
d)

e)
f)

stravovani ano / ne / nevim, ze mam tu moznost

slevy na dalsi pokrmy, napoje, doplrikovy prodej ano / ne / nevim, Ze mam tu moznost
vstup zdarma pro své déti a pribuzné ano / ne / nevim, Ze mam tu moznost

vstup zdarma ne Vecerni létani a sleva pro Vase pratele ano / ne / nevim, Ze mam tu
mozZnost

multisport karta ano / ne / nevim, Ze mam tu moznost

slevy na Dolni Moravu ano / ne / nevim, Ze mam tu moznost

20) JEN pro HPP / DPP Které z benefitl byste preferoval/a zavést? (mlZete vybrat vice
odpovédi)

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Sick days (3 placené dny volna v pfipadé nemoci bez neschopenky)
Dny dovolené navic

Pfispévek na penzijni pojisténi

Stravenky

Kdva zdarma

PFispévky na vzdélavaci kurzy

Prispévky na sport, rekreaci

Vice teambuildingovych akci

Jiné, prosim uvedte:

21) JEN pro brigadniky Vyuzivate stavajicich vyhod, které jsou Vam poskytovany?

a)
b)
c)

Stravovani ano / ne / nevim, Ze mam tu moznost

Vstup zdarma pro své déti a pribuzné ano / ne / nevim, Ze mam tu moznost

Vstup zdarma na vecerni létani a sleva pro své pratele ano / ne / nevim, Zze mam tu
moznost

22) JEN pro brigadniky Motivovalo by Vas zavedeni benefit(, které maji zaméstnanci na HPP
k odpracovani vice smén, vice hodin?

a)
b)
c)
d)
e)

Ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Ne

23) JEN pro brigadniky O jaké benefity byste mél/a zajem? (muZete vybrat vice odpovédi)

a)
b)

slevy na dalsi pokrmy, napoje, doplfikovy prodej
kava zdarma
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c) multisport karta

d) slevy na Dolni Moravu

e) vice teambuildingovych akci
f) jiné, prosim uvedte:

Velice Vam dékuji za Vas cas a odpovédi, mate-li k éemukoliv pfipominky, ¢i dopliujici
poznatky, budu velice rada, kdyz je vyjadrite zde:
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